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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Salud Ocupacional, específicamente Clima 
Laboral. El objetivo fundamental es determinar si el Clima Organizacional influye en la Satisfacción 
Laboral. El nivel de insatisfacción de los trabajadores  de una empresa industrial de aluminio y el impacto 
negativo a su desempeño, por  ende a la productividad; incita a probar  si el clima laboral influye en la 
satisfacción. Se fundamenta teóricamente en lo indicado por Alves, que dice que una buena 
comunicación, respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de satisfacción, son algunos  
factores que puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto rendimiento, 
mientras que  Maish  manifiesta, que evaluando el clima laboral se puede determinar dificultades en una 
empresa a nivel de recursos humanos; tratado en dos capítulos: clima laboral y satisfacción laboral. 
Investigación correlacional, no experimental, con método inductivo deductivo. Se ha seleccionado un 
universo de doscientos  setenta y cuatro trabajadores para detectar el nivel de satisfacción  en relación al 
clima laboral, se ha observado indirectamente a través del comportamiento la relación directa en estas 
dos variables de forma muy significativa 
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SUMMARY DOCUMENTARY 
 
Research work on Industrial Psychology, Occupational Health, specifically based on Working 
Environment. The main objective is to determine if the organizational climate influences workers' job 
satisfaction. The level of dissatisfaction that workers on an aluminum industrial company have and the 
negative impact on their performance and their productivity; encourages to test whether the work 
environment influences satisfaction. This study is theoretically based on what is indicated by Alves, who 
says that good communication, respect, commitment, friendly atmosphere and a feeling of satisfaction, 
are some factors that show a favorable organizational climate, high productivity and high performance, 
while Maish says, that an evaluation of the work environment can determine difficulties in an the human 
resources department; treated in two chapters: work environment and job satisfaction. Correlational 
research, not experimental, with inductive deductive method. It has been selected a universe of two 
hundred seventy four workers to detect the level of satisfaction regarding the work environment, it has 
been observed indirectly through the direct behavior in these two variables in a significant way. 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
El nivel de insatisfacción que presentan los trabajadores de Cedal Aluminio sobre el clima laboral, ejerce 
un impacto negativo a su desempeño y por ende a la productividad de la empresa.  
 
PREGUNTAS FORMULACION DEL 
PROBLEMA 
DEFINICIÓN  
¿Por qué? 
Impacto negativo en el desempeño 
laboral.  
CAUSA 
¿Qué? 
El nivel de insatisfacción que 
presentan los trabajadores de Cedal 
Aluminio sobre el Clima Laboral 
EFECTO = 
PROBLEMA 
  
¿Quién? Trabajadores de Cedal Aluminio. POBLACION 
¿Cuáles? Todos  MUESTRA 
¿Dónde? 
Personal de Cedal Aluminio en 
Quito, Guayaquil y Latacunga 
Delimitación 
geográfica 
 
 
Entonces el  
 
La influencia del clima laboral disminuye el nivel de 
satisfacción de los trabajadores. 
 
Problema es: 
La influencia del clima laboral aumenta el nivel de 
satisfacción de los trabajadores 
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OBJETIVOS  
 
 
General 
 
 Determinar si el Clima Organizacional influye en la Satisfacción Laboral de los trabajadores de 
CEDAL S.A.  
 
Específicos 
 
 Determinar qué factores están afectando el clima laboral de la empresa. 
 Mejorar el Clima Laboral y la Satisfacción Laboral, de tal forma que se cree un ambiente donde los 
colaboradores desarrollen sus competencias. 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
El Clima Laboral es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las empresas, las cuales 
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de la  organización, para así alcanzar un aumento de 
productividad, sin perder de vista el recurso humano. 
 
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con 
sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y 
clientes, pueden ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto. 
 
Por los cambios que ha sufrido Cedal sean éstos de personal, de estructura o de implementación de 
nuevos sistemas, se ha visto la necesidad luego de 2 años de haber realizado una evaluación de clima 
laboral en Cedal Quito, Guayaquil y mandos altos de la Planta Industrial una nueva evaluación a todo el 
personal de la compañía, teniendo en cuenta que la persona es un ser social por naturaleza, por lo que 
necesita de buenas relaciones y de un entorno laboral propicio para impulsar su trabajo y su 
productividad, si las relaciones interpersonales no se realizan de manera adecuada, si existen conflictos 
y si a nivel general las condiciones no son las correctas, no se generará la productividad que requiere la 
empresa.  
Es importante señalar que las personas no se motivan necesariamente con sueldos, si bien es importante, 
muchas personas van a producir mejor si se les respeta, si hay reconocimiento a su labor, si se sienten 
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escuchados y si se le otorga mayores responsabilidades, es decir, mayor empoderamiento en las 
actividades que realizan.  
El objetivo de este análisis de Clima laboral es hacer seguimiento y valorar la evolución del ambiente, 
así como, cuantificar el nivel de satisfacción que existe en los empleados de Cedal en su relación con la 
empresa, tomando en consideración que la satisfacción de los empleados es uno de los pilares sobre los 
cuales se asienta una empresa exitosa y orientada al cliente. 
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MARCO TEÓRICO 
 
Una organización debe ser un lugar donde se reúnen personas satisfechas y motivadas para lograr cumplir 
y hacer cumplir los objetivos de una organización. En muchas ocasiones los trabajadores de una 
organización se desarrollan en un ambiente hostil. El clima laboral muchas veces está determinado por 
el tipo de liderazgo, los problemas interpersonales de los trabajadores y cambios dentro de la 
organización. Alves (2000) dice que una buena comunicación, respeto, compromiso, ambiente amigable 
y un sentimiento de satisfacción son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral 
favorable, una alta productividad y un alto rendimiento. 
 
El clima es un medio donde se manifiestan las habilidades o problemas que los trabajadores tienen dentro 
de la empresa para aumentar o disminuir su productividad. Maish (2004) dice que evaluando el clima 
laboral se puede determinar las dificultades que existen en una empresa a nivel de recursos humanos. El 
capital humano trabaja en la empresa para facilitar o dificultar los pasos que conducirán a la 
productividad de los mismos, y por ende de la organización. 
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CAPITULO I 
 
1. CLIMA LABORAL 
  
En los albores de los años sesenta del siglo pasado, Likert y Mc Gregor proponen el concepto de clima 
organizacional, conocido igualmente como “Clima Laboral”, debido al interés de estudiar el modo en 
que directivos y responsables organizacionales creaban el clima en el que los subordinados llevaban a 
cabo sus tareas; la manera en que lo hacían, el grado en que resultaban competentes en su ejecución y su 
capacidad para que las acciones que llevaban a cabo ejerciesen una influencia positiva y ascendente en 
el contexto laboral. 
 
El presente análisis sobre “El Clima Laboral” aporta conocimientos fundamentales para  comprender las 
relaciones laborales existentes en una empresa u organización, así como la calidad y eficiencia de la 
acción organizativa.  
 
Influyen en este proceso variables actitudinales como: satisfacción laboral, acción preponderante de 
interacción social desarrollada entre distintos actores que conforman las organizaciones, cuya 
consecuencia son los resultados laborales obtenidos de: alto desempeño, compromiso y cooperación; y 
la autoeficacia, motivación intrínseca que lleva al ser humano a emprender conductas específicas en 
función de alcanzar determinadas metas que constituyen su ideal. 
 
Cuando las personas sienten ser parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, 
cuando perciben que tienen competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son 
recompensadas y reconocidas como agentes significativos de resultados organizacionales, es porque la 
relación de variables tanto organizacionales como personales están influyendo relevantemente sobre la 
dinámica de la vida organizacional.  
 
La curiosa relación existente entre clima organizacional y satisfacción laboral pueda parecer obvia, 
pero adquiere matices diferentes en la singularidad de los diferentes contextos organizativos existentes. 
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1.1 Concepto o Definición 
                               
Reichers y Schneider (1990) definen al clima como: " Percepciones compartidas por los miembros de 
una organización respecto de las políticas, las prácticas y los procedimientos, tanto formales como 
informales, propios de ella".  
Hall (1996), “conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por 
empleados que suponen son fuerza que influye en conducta del empleado”. 
Robbins (1999), “percepción por el que individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales 
dando significado a su ambiente”.  
Clima laboral, "es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye 
en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. Está relacionado con: el "saber hacer" del directivo, 
comportamiento de las personas, su manera de trabajar y de relacionarse, su interacción con la empresa, 
las máquinas que se utilizan y con la actividad propia de cada uno.” (Navarro: 2006). 
Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente 
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las 
personas que componen la organización empresarial y que influyen sobre su conducta. Frecuentemente 
este concepto se confunde con el de Cultura Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en 
el tiempo aunque comparta una connotación de continuidad.” (Irondo: 2007) 
Alvarez, G. (1992 a-b), “ambiente favorable o desfavorable para miembros de la organización. Impulsa 
al sentido de pertenencia, lealtad y satisfacción laboral”. 
 
Cabrera (1996), “percepciones compartidas por miembros de organización respecto a: trabajo, ambiente 
físico en que éste se da, relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y diversas regulaciones 
formales que afectan dicho trabajo”. 
 
Guillén y Guil (1999:166), “percepción de un grupo de personas que forman parte de una organización 
y establecen diversas interacciones en un contexto laboral.” 
 
(Nicolás Seisdedos citado por Escat: 2007) “Conjunto de percepciones globales (constructo personal y 
psicológico) que el individuo tiene de la organización, reflejo de la interacción entre ambos; lo 
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importante es cómo percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta cómo lo percibe otros; por tanto, es 
más una dimensión del individuo que de la organización”. 
 
Santiago Pereda, Francisca Berrocal y Miguel A. Alonso (2008) El “Clima Organizacional es el conjunto 
de percepciones que los miembros de una organización tienen acerca de la misma”. 
 
Resumiendo, por Clima Laboral o Clima Organizacional se entiende el conjunto de cualidades, atributos 
o propiedades en un ambiente de trabajo concreto, relativamente permanentes que: son percibidas, 
sentidas o experimentadas por personas que componen la organización empresarial y que influyen sobre 
su conducta. 
 
Representa un vínculo o un gran obstáculo para el desempeño de la empresa. 
 
1.2 Características del Clima Laboral 
 
Las características que definen el clima son aspectos que guardan relación con el ambiente de la 
organización en donde se desempeña cada uno de sus miembros; tienen cierta permanencia a pesar de 
experimentar cambios por situaciones coyunturales; igualmente existe un fuerte impacto sobre 
determinados comportamientos de sus miembros, afectando el grado de compromiso e identificación de 
los mismos.  
 
Existen una serie de características del Clima Laboral que son importantes conocer para poder realizar 
correctamente un diagnóstico de clima organizacional. Rodríguez (2001) menciona que el clima laboral 
se caracteriza por: 
 
• El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta estabilidad de clima 
laboral con ciertos cambios graduales. 
• Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa. 
• El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificación de los trabajadores. 
• Los trabajadores modifican el clima laboral de la organización y también afectan sus propios 
comportamientos y actitudes. 
• Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la misma. A su vez estas 
variables se pueden ver afectadas por el clima. 
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• Problemas en la organización como rotación y ausentismo puede ser una alarma que en la 
empresa hay un mal clima laboral. Es decir sus empleados pueden estar insatisfechos. 
 
 
Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una 
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la 
organización: 
1) Estructura: Es la percepción que tienen los miembros de la organización sobre la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su ambiente 
de trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto 
en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 
2) Responsabilidad (enpowerment): Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de 
su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Delegar poder y autoridad a empleados 
para que realicen actividades especificas siendo autónomos de su propio trabajo; tanto la delegación 
como el enpowerment implican que empleados acepten la responsabilidad de sus acciones y tareas. 
3) Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los 
desafíos que impone el trabajo. Medida en que una organización promueve la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr objetivos propuestos. 
4) Cooperación: Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda 
por parte de directivos y de otros empleados del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles 
superiores como inferiores. 
5) Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone la organización sobre las 
normas de rendimiento. 
6) Recompensa: Percepción de los miembros sobre la adecuada recompensa recibida por el trabajo bien 
hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo. 
7) Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de  un 
ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales entre pares, como entre jefes y subordinados. 
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8) Conflictos: Sentimiento de los miembros de la organización, tanto pares como superiores aceptan 
opiniones discrepantes sin temer a enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
9) Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organización, elemento importante y valioso dentro del 
grupo de trabajo. Generalmente es la sensación de compartir objetivos personales con los de la 
organización. 
La importancia de esta información se basa en comprobar que el Clima Laboral u Organizacional influye 
en el comportamiento manifiesto de sus miembros a través de percepciones estabilizadas que filtran la 
realidad y condicionan niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros. 
 
 
1.3 Tipos de Clima Laboral 
 
Likert, (citado por Brunet, 1987)  en su teoría de los sistemas, determina dos grandes tipos de clima 
organizacional o sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar 
confundir la teoría de sistemas de Likert con teorías de liderazgo, ya que el liderazgo constituye una de 
las variables explicativas del clima, y el fin que persigue la teoría de los sistemas es presentar un marco 
de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. 
a) Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado caracterizado por una organización burocrática y 
rígida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en relación con su trabajo y con la empresa. 
b) Los sistemas  III y IV  corresponden a un clima abierto donde la organización se percibe con 
dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer necesidades sociales de 
empleados interactuando en proceso de toma de decisiones. 
A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas 
organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:  
- Sistema I: “Autoritario”. Se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en cumbre 
de la organización y desde allí se difunden siguiendo una línea altamente burocratizada de conducto 
regular. Procesos de control que se encuentran centralizados y formalizados.   
 
El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados. 
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- Sistema II: “Paternal”. Las decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la 
organización; también en este sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegación que 
en el caso del Sistema I. El tipo de relaciones característico de este sistema es paternalista, con 
autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades a subordinados enmarcados dentro 
de límites de relativa flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones 
de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la cúspide 
jerárquica.  
 
Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y las necesidades sociales parecen estar 
cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre. 
 
- Sistema III: “Consultivo”. Existe un mayor grado de descentralización y delegación de decisiones. 
Se mantiene un esquema jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por escalones medios 
e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de 
organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad. 
 
- Sistema IV: “Participativo”. Se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra 
centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organización. Las comunicaciones son tanto 
verticales como horizontales, generándose una partida grupal. El clima de este tipo de organización es 
de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organización y sus 
objetivos. Las relaciones entre la dirección y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los 
diferentes sectores de la organización.  
 
1.4 Factores que Influyen en el clima laboral 
 
Para poder observar desde la perspectiva correcta este tópico, debemos comprender que la empresa está 
conformada por elemento humano, personas que están en ella y que cada una constituye un micro mundo 
que engloba un todo.  
El Clima, junto con las estructuras, características empresariales u organizacionales, e individuos forman 
un sistema interdependiente altamente dinámico que tiene un impacto directo en los resultados de la 
organización. Los modelos de estudio de clima de las organizaciones plantean que existe relación entre 
clima laboral y productividad. Y son las relaciones de ciertos factores los que van ir determinando este 
clima en determinada empresa: 
11 
 
• Autonomía / Conflicto 
• Relaciones sociales / Estructura 
• Relaciones entre Empleado / Jefe  
• Relaciones entre Empleado / Empleado 
• Motivación / Polarización del puesto 
• Flexibilidad / Innovación 
• Apoyo mutuo / Interés recíproco de los miembros  
 
El clima se estructura tanto por influencias del medio ambiente inmediato que rodea a la organización, 
como por factores y condiciones dadas dentro de la misma organización que influyen en la conformidad 
del clima: 
 
 Factores externos de la empresa: clientes, proveedores, presiones sindicales y de medios de 
comunicación. 
 Interacciones personales con ambiente físico de la empresa y percepciones que se generan sobre 
ella. 
 Factores psicológicos: actitudes, opiniones, percepciones, motivaciones y expectativas de 
personas durante interacciones en sistemas de trabajo, condiciones y exigencias del mismo. 
 Factores subyacentes de la cultura organizacional. 
 Estilo de liderazgo y ejercicio de autoridad de jefes y supervisores. 
 
Mientras un “buen clima” se orienta hacia objetivos generales, un “mal clima” destruye el ambiente de 
trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el “cima laboral”, lo 
conveniente es utilizar “escalas de evaluación” donde hay aspectos a evaluar como:  
 
o Independencia: Mide el grado de autonomía de las personas en la ejecución de sus tareas 
habituales. Favorece al buen clima el hecho de que cualquier empleado disponga de toda la 
independencia que sea capaz de asumir.   
 
o Condiciones físicas: Como la calidad y modernidad de las instalaciones, las condiciones de 
iluminación, ventilación, ruido y humedad, el estado operativo de la maquinaria, las 
herramientas, el mobiliario y los artículos de trabajo. 
o Liderazgo: Mide la capacidad de los líderes para relacionarse con sus colaboradores. Un 
liderazgo flexible ante múltiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a 
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la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la 
misión de la empresa y que permite y fomenta el éxito.  
 
o Relaciones: Evalúa tanto aspectos cualitativos como cuantitativos en el ámbito de las relaciones. 
Con los resultados obtenidos se diseñan “sociogramas” que reflejan: un sin número de relaciones 
que se establecen; número de amistades; quiénes nunca se relacionan aunque trabajen codo a 
codo; cohesión entre diferentes subgrupos, etc. 
 
o Grado de madurez, Respeto, Forma de comunicarse, Colaboración o Falta de 
compañerismo, Confianza: Son aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones 
humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.  
 
o Implicación: Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. Se da el escapismo, el 
absentismo o la dejadez. Es muy importante saber que no hay implicación sin un liderazgo 
eficiente y condiciones laborales aceptables.  
 
o Organización: Se refieren a si existen o no métodos operativos y establecidos de organización 
del trabajo. Trabajo mediante procesos productivos. Trabaja por inercia o urgencias del 
momento. Trabajo aislado. Promoción de equipos por proyectos. Existencia de modelos de 
gestión implantados. 
 
o Reconocimiento: Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del 
trabajo bien elaborado. En el área comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para 
crear un espíritu combativo entre vendedores, por ejemplo estableciendo premios anuales para 
los mejores. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatía y el clima laboral 
se deteriora progresivamente. 
 
o Remuneraciones: El sistema de remuneración es fundamental. Los salarios medios y bajos con 
carácter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoración de las 
mejoras ni de resultados. Empresas competitivas han creado políticas salariales sobre la base de 
parámetros de eficacia y resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el logro y 
fomenta el esfuerzo. 
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o Igualdad: Es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios 
justos. La escala permite observar si existe algún tipo de discriminación. El amiguismo y la falta 
de criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza. 
 
o Otros factores: Hay otros factores que influyen en el clima laboral: formación, expectativas de 
promoción, seguridad en el empleo, horarios, servicios médicos, etc. También es importante 
señalar que no se puede hablar de un único clima laboral, sino de la existencia de subclimas que 
coexisten simultáneamente. Así, una unidad de negocio dentro de una organización pude tener 
un clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser 
muy deficiente. 
 
1.5 Funciones del clima laboral 
 
La función del clima laboral es hacer que el empleado se sienta importante para la empresa, que la 
percepción de él sea suficiente para sentirse seguro en su trabajo y que tenga la confianza para dar su 
opinión. 
 
El clima laboral tiene funciones como lograr una vinculación entre el empleado y la empresa, eliminar 
los obstáculos que tengan los empleados al realizar sus actividades, mejorar la comunicación entre el 
trabajador y el jefe, reconocer al empleado cuando realiza un trabajo bien hecho, también ayuda a que el 
empleado se haga responsable de sus labores y decisiones, favorece al apoyo mutuo entre los integrantes 
de la empresa, otra función que es igual de importante es la identidad, donde cada trabajador sienta que 
pertenece a la compañía y que su trabajo es muy valioso, creando un espíritu de trabajo donde todos los 
demás se contagien de éste y hagan un espacio más agradable que les permita llegar a la satisfacción 
laboral. En la siguiente tabla se muestran más funciones del clima laboral y una breve descripción de 
cada una de ellas. 
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Nombre del objetivo Descripción 
1. Desvinculación 
Lograr que grupo que actúa mecánicamente; un grupo que "no está 
vinculado" con la tarea que realiza se comprometa. 
2. Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están agobiados 
con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se 
está facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles. 
3. Esprit 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus 
necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando 
del sentimiento de la tarea cumplida. 
4. Intimidad 
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una 
dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente 
asociada a la realización de la tarea. 
5. Alejamiento 
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como 
informal. Describe una reducción de la distancia "emocional" entre el jefe 
y sus colaboradores. 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervisión 
estrecha. La administración es medianamente directiva, sensible a la 
retroalimentación. 
7. Empuje 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos 
para "hacer mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una 
opinión favorable. 
8. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos 
humanos. 
9. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el 
grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se 
insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e 
informal? 
10. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, 
saber que es su trabajo. 
11. Recompensa 
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; 
énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se percibe 
equidad en las políticas de paga y promoción. 
12. Riesgo 
El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se insiste 
en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada? 
13. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del 
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de 
grupos sociales amistosos e informales. 
14. Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en 
el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 
15. Normas 
La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de 
desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan 
las metas personales y de grupo. 
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16. Conflicto 
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes 
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan 
escondidos o se disimulen. 
17. Identidad 
El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso 
de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. 
18. Conflicto e 
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de ejecución, e 
instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente. 
19. Formalización 
El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de prácticas 
normales y las responsabilidades de cada posición. 
20. Adecuación de la 
planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos 
del trabajo. 
21. Selección basada en 
capacidad y desempeño 
El grado en que los criterios de selección se basan en la capacidad y el 
desempeño, más bien que en política, personalidad o grados académicos. 
22. Tolerancia a los 
errores 
El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de 
aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a 
culpar. 
 
1.6 Importancia del clima laboral 
 
El clima organizacional, si es alto y favorable, muy probablemente provocará satisfacción en el puesto. 
“El análisis del clima organizacional es una herramienta fundamental que nos permite conocer el nivel 
de satisfacción del empleado, así como canalizar sus opiniones, percepciones, intereses o motivaciones”. 
(Estrada, 2002, p125). 
 
El análisis del clima laboral u organizacional, permite conocer de forma científica y sistemática 
opiniones personales acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, a fin de elaborar planes que 
permitan superar prioritariamente factores negativos que se detecten y afectan el compromiso y 
productividad del potencial humano. 
 
Al evaluar el Clima se conoce la percepción que el personal tiene de la situación actual de las relaciones 
en la organización, así como las expectativas futuras, permitiendo definir programas de intervención y 
desarrollar un sistema de seguimiento y evaluación.  
Mantener un buen clima laboral es tan importante como ejecutar metas de la compañía, pues si no se 
cuenta con un buen ambiente de trabajo, las personas no generarán y no laborarán al 100%  de sus 
capacidades.  
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El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral (nexo que regula factores del sistema 
organizacional y comportamiento individual). Depende de factores de liderazgo y prácticas de dirección 
y consecuencias del comportamiento del trabajo con el sistema formal y la estructura de la organización.  
Permite descubrir la importancia de manejar cada dimensión conociendo las percepciones, para llegar a 
un buen clima; es decir, el “sentir” de sus colaboradores respecto a: su organización, infraestructura, 
estilos de dirección y condiciones de trabajo.   
Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar 
significativamente en resultados. Numerosos estudios señalan que el clima laboral puede hacer la 
diferencia entre una empresa de buen desempeño y otra de bajo desempeño.  
Un clima laboral favorable es una inversión a largo plazo. Si el potencial humano es el arma competitiva 
de la empresa, en los tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la debida atención. 
El Clima Laboral u Organizacional tiene una importante relación en la determinación de la cultura 
organizacional (patrón general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una 
empresa), en buena parte determinada por los miembros que componen la organización, pues determinan 
las creencias, "mitos", conductas y valores que forman la misma. 
Un buen clima puede ayudar a aumentar el rendimiento de la empresa influyendo positivamente en el 
comportamiento de los trabajadores; esto conlleva a que se sientan identificados e integrados en la 
estructura de la organización. 
Para ello utiliza una metodología que aporta un punto de innovación, ya que no solo se evalúan los 
aspectos negativos con la finalidad de minimizarlos como se ha lo hecho tradicionalmente, sino que se 
tienen en cuenta también los aspectos positivos que afectan a los trabajadores con el fin de potenciarlos. 
Esta perspectiva dual se utiliza también a la hora de dar feedback a las empresas, puesto que no solo es 
importante saber qué es lo que no funciona para mejorar, sino también conocer qué es lo que se está 
realizando correctamente y que está funcionando de forma óptima. 
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CAPITULO II 
 
2. SATISFACCION LABORAL 
 
Básicamente es un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas 
hacia diversos aspectos de su trabajo; por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica hablar de 
actitudes. 
Buena parte de las diferentes definiciones dan énfasis al componente afectivo de las actitudes (emociones 
o sentimientos que suscitan el objeto actitudinal), sin considerar los elementos cognitivos (creencias 
sobre características positivas o negativas del objeto actitudinal) y conductuales (alude a las conductas 
o experiencias pasadas relacionadas con el objeto de actitud).  
En los últimos años se ha propuesto una redefinición que trata de estudiar esta actitud de una manera 
más comprehensiva, vale decir, considerando el componente cognitivo, ya que parece lógico tener en 
cuenta que la satisfacción laboral depende de lo que las personas sienten y piensan con respecto a su 
trabajo. Desde esta perspectiva, se conceptualiza como "un estado interno que es expresado, por la 
evaluación afectiva y/o cognitiva de las experiencias de trabajo, de manera favorable o desfavorable”. 
Sobre la base de conceptos revisados, es posible conceptualizar la satisfacción laboral como. “Actitud 
del trabajador ante la satisfacción de sus necesidades y expectativas y su interacción con factores 
motivacionales del ambiente laboral en que se desenvuelve”. 
Siguiendo estas aportaciones se puede deducir que, una persona con alto nivel de satisfacción mostrará 
una actitud positiva hacia el trabajo, obtendrá mayor rendimiento en su trabajo y será más productivo.  
En resumen se puede establecer que la satisfacción laboral es un estado emocional positivo, producto de 
la percepción subjetiva de las personas en una empresa. Actitud o conjunto de actitudes desarrolladas 
por la persona hacia su situación de trabajo determinada por factores personales (características 
psicológicas, sociológicas y culturales propias del individuo) y no personales (dependen de la 
organización y del entorno y están fuera del control de los colaboradores).  
Si existe convergencia en lo que “quiero, debo y puedo hacer” es precisamente entonces cuando se logra 
realmente la Satisfacción Laboral.   
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Por otro lado, Arciniega (2002) comenta que durante años ha prevalecido en la mente de muchos 
directores y gerentes el paradigma de que un colaborador satisfecho es un empleado productivo. El 
término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad es que en el terreno de la 
psicología organizacional, este estrecho vínculo entre un colaborador y su empresa ha sido materia de 
profundo análisis desde mediados de los años ochenta.  
 
2.1 Definición de Satisfacción Laboral 
 
La satisfacción laboral es básicamente un concepto globalizador con el que se hace referencia a las 
actitudes personales dentro de diversos aspectos del trabajo. Al igual que en el clima laboral, existen 
muchas definiciones cronológicas que a continuación se describen: 
 
“Estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción subjetiva de las experiencias 
laborales de la persona”. Locke, (1976).   
 
“Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción 
laboral”.  Robbins, (1998). 
“La satisfacción laboral es la actitud relacionada con el trabajo”. Peiró, (2000).   
“Concretamente la satisfacción laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su propio 
trabajo, dicha actitud basada en creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo”. 
Torres, (2007). 
“La satisfacción en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que los 
empleados perciben su trabajo”. Davis & Newstrom, (1991:203). 
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“La satisfacción en el trabajo se define como una respuesta afectiva dada por el trabajador a su puesto”. 
Fleishman & Bass, (1976:322). 
Por la manera como se ha ido conceptualizando la satisfacción como una actitud general es amplia, pero 
es necesario recordar que el trabajo de una persona va mucho más allá que las actividades obvias de 
barajar documentos, esperar clientes o manejar un vehículo; requiere también tener trato con compañeros 
y jefes; obedecer reglas y costumbres de la empresa; cumplir con criterios de desempeño, etc.  
Estos nuevos enfoques también tienen en cuenta la naturaleza claramente psicosocial del proceso: 
interacción del individuo con factores ambientales. De esta manera, frente a los que defienden que la 
satisfacción laboral es una cuestión que depende de la personalidad de los trabajadores, hay autores que 
postulan que lo que realmente influye en el grado de satisfacción es la interpretación que hace el 
individuo de las circunstancias de su ambiente de trabajo; interpretación en la que tienen injerencia tanto 
factores personales como de entorno.  
 
 
2.2 Factores determinantes de la Satisfacción Laboral 
 
Los factores determinantes que conducen a la satisfacción laboral de los empleados, pueden abordarse 
desde un punto de vista individual o desde la organización. Existen diferencias individuales que influyen 
en niveles de satisfacción de los empleados. Dos de los determinantes individuales de la satisfacción 
laboral más importantes son: 
 
o Años de carrera profesional: A medida que aumenta la edad de los empleados, también 
aumenta su satisfacción laboral. Esta tendencia continúa hasta que se acerca la jubilación, 
momento en que suele registrarse una disminución drástica. Sucede igualmente con frecuencia 
en empleados  que llevan en la organización entre seis meses y dos años, una drástica reducción 
en la satisfacción laboral. Esta reducción se debe generalmente a que el empleado se da cuenta 
de que el trabajo no satisfará  todas sus necesidades personales tan rápidamente como esperaba. 
o Expectativas laborales: Todas las personas desarrollan expectativas acerca de futuros trabajos. 
Cuando buscan  empleo sus expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la 
información  que  reciben de colegas, agencias de selección de personal y por  sus conocimientos 
en cuanto  a condiciones laborales. Las expectativas creadas hasta ese  momento se mantienen 
intactas hasta que forman parte de una organización. La satisfacción laboral se produce cuando 
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se cumplen las expectativas previas. Si por el contrario no se cumplen, la persona experimenta 
el deterioro de  dicha satisfacción. 
De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Robbins, 1998) considera que 
los principales factores empresariales  que determinan la satisfacción laboral son: 
 
 Reto del trabajo 
 Recompensas justas 
 Condiciones laborales adecuadas 
 Colegas que brinden apoyo 
Adicionalmente: 
 Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 
 
 Reto del trabajo  (Satisfacción en sí del trabajo)   
 
Robbins (1998) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo. Los empleados tienden a 
preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, 
libertad y retroalimentación de cómo se están desempeñando, de tal manera que un reto moderado causa 
placer y satisfacción. 
Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansión vertical del mismo puede elevar la 
satisfacción laboral ya que se incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y 
retroalimentación de su propia actuación. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que 
un reto demasiado grande crearía frustración y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la 
satisfacción. 
 
 Recompensas justas 
 
Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfacción laboral: las extrínsecas y las 
intrínsecas. Las recompensas extrínsecas son las que otorga la organización, según el desempeño y el 
esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema de salarios y políticas de ascensos que se tiene en la 
organización, los elogios y los reconocimientos por parte del supervisor. Varios estudios han demostrado 
que la compensación salarial es la característica que probablemente sea la mayor causa de insatisfacción 
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de los empleados. Las intrínsecas son las que el empleado experimenta internamente: sentimientos de 
competencia, el orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien hecho. 
 
Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se 
sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus 
expectativas. En la percepción de justicia influyen la comparación social (comparaciones que hace un 
empleado con respecto a las recompensas, el esfuerzo y el desempeño de otros empleados y que llevan 
a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una situación), las demandas del trabajo en sí y las 
habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad. 
 
 
 Condiciones laborales adecuadas 
 
A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les 
permita el bienestar personal y les facilite realizar un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un 
adecuado diseño del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
 
 
 Colegas que brinden apoyo (Buenas relaciones con compañeros y superiores)   
 
El trabajo también cubre necesidades de interacción social. El comportamiento del jefe es uno de los 
principales determinantes de la satisfacción. 
Si bien la relación no es simple, según estudios, se ha llegado a la conclusión de que los empleados con 
líderes más tolerantes y considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, autoritarios u 
hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo que los individuos difieren algo entre sí en 
sus preferencias respecto a la consideración del líder. Es probable que tener un líder que sea considerado 
y tolerante sea más importante para empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables 
para ellos o frustrantes (House y Mitchell, 1974). 
En lo que se refiere a la conducta de orientación a la tarea por parte del líder formal, tampoco hay una 
única respuesta, por ejemplo cuando los papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o 
jefe que les aclare los requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las tareas están claramente 
definidas y se puede actuar competentemente sin guía e instrucción frecuente, se preferirá un líder que 
no ejerza una supervisión estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores no están muy 
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motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un líder que no los presione para mantener 
estándares altos de ejecución y/o desempeño. 
De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentación positiva, escucha las opiniones de 
los empleados y demuestra interés, permitirá una mayor satisfacción. 
 
 
 Integración de la personalidad y el empleo 
 
Cuando se integra la personalidad del empleado con su ocupación, el resultado es un individuo más 
satisfecho. Las personas cuyo tipo de personalidad es congruente con la vocación elegida, descubren que 
tienen facultades y la capacidad adecuada para satisfacer las exigencias de su empleo, lo que aumenta la 
probabilidad de que alcancen el éxito en su trabajo y en razón de ello, se derive su satisfacción laboral. 
 
2.3 Importancia de la Satisfacción Laboral 
 
La importancia de la satisfacción laboral es obvia, según plantea Robbins ya que existen evidencias de 
que trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con más frecuencia y suelen renunciar más. Se ha 
demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven más años. 
 
La  satisfacción laboral se relaciona sistemáticamente con la productividad de la organización y las 
necesidades de los empleados. Se relaciona con la rotación, el ausentismo, la salud física  y emocional, 
el desempeño y la percepción de la justicia y de los sistemas de compensación. 
 
La satisfacción laboral es de suma importancia para la persona ya que le ayuda a desarrollarse en sus 
habilidades, conocimientos, da un enfoque positivo de salud en el trabajo y apoya a todos los proyectos 
de las empresas, para el equipo de trabajo y los compañeros, en ello contribuye a un clima positivo, 
aumenta el trabajo en equipo, y sobre todo ayuda a motivar para tener mejores relaciones entre los 
compañeros basadas en la confianza. 
 
En términos generales, existe una relación positiva entre la satisfacción de los empleados y los resultados 
de la organización (Davis y Newstrom, 1999) tales como la productividad (Hackman y Oldham, 1980). 
Concretamente, los incrementos en la satisfacción en el trabajo generan, según han demostrado 
numerosos estudios, beneficios tales como una reducción del absentismo y una mayor retención del 
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personal, que tienen a su vez un efecto positivo en la mejora de los resultados empresariales, medidos a 
través de indicadores cómo el rendimiento, productividad o los beneficios (Gattiker y Larwood, L. 1988; 
Locke, 1976).  
 
2.4 Técnicas para enfrentar la Insatisfacción Laboral 
 
Podemos definir la insatisfacción laboral como una respuesta negativa del trabajador hacia su propio 
trabajo. Esta respuesta negativa o de rechazo de cada persona y hace referencia al estado de 
intranquilidad, de ansiedad e incluso depresivo al que llegue quien se encuentre laboralmente 
insatisfecho, que depende en gran medida de las condiciones laborales y la personalidad. 
Una vez determinada la fuente de insatisfacción, pueden utilizarse una gran variedad de enfoques para 
enfrentar el problema. Uno de ellos, es hacer cambios en las condiciones de trabajo, la supervisión, la 
compensación o el diseño del puesto, dependiendo del factor responsable de la insatisfacción del 
empleado. 
Un segundo enfoque sería transferir a los empleados a otros puestos a fin de obtener  mayor armonía 
entre las características del trabajador y del puesto. Igualmente podría también reasignarse al personal 
para conformar grupos de trabajo más compatibles; obviamente, la transferencia de empleados 
únicamente es posible en determinados casos. 
Un tercer direccionamiento implica tratar de cambiar percepción o expectativas del empleado 
insatisfecho, apropiado cuando éstos tienen malas interpretaciones basadas en información incorrecta, 
(cuando empleados están preocupados debido a falsos rumores de reajustes de personal, puede 
asegurárseles que no existe tal peligro). Es probable que empleados no den crédito a estas afirmaciones 
a menos que confíen en la alta dirección (Wexley y Yuki, 1990).  
A continuación se detallan algunos mecanismos con los que se podría enfrentar la insatisfacción laboral:  
a. Lograr adecuados objetivos y vinculación afectiva. 
b. Satisfacer dinámica que apalanque cambio,  siendo punto fuerte a mejoras. 
c. Contribuir a clima positivo potencializando trabajo en equipo. 
d. Mantener relaciones basadas en confianza y respeto mutuos a mediano y largo plazos. 
e. Desarrollar mecanismos personales motivacionales canalizados adecuadamente. 
f. Enfocar positivamente la salud laboral, elemento positivo de bienestar social 
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g. Impulsar y mejorar proyectos de calidad de servicio 
h. Mejorar atención de quejas laborales 
i. Facilitar empatía e interacción con clientes   
 
2.5 Consecuencias de la Insatisfacción Laboral 
 
La insatisfacción laboral se genera debido a diversos comportamientos: búsqueda de nuevo empleo; 
intento de dialogar con superiores para mejorar condiciones; de trabajo, entorpecimiento laboral al 
limitar esfuerzos y permitir que empeore situación; etc. Tanto trabajadores como empleados no 
mantienen siempre tales posturas, sino que varían de acuerdo a  circunstancias percibidas de su entorno 
y de la percepción de sus propias posibilidades. 
 
No obstante, si el clima laboral no continúa siendo propicio y, si intereses y oportunidades de 
trabajadores es lo último que la empresa se atreve a mejorar, entonces no se está haciendo un buen trabajo 
para satisfacer a colaboradores, y es allí donde se presentan periódicamente conflictos laborales entre 
jefes-subordinados debido a inconformidad existente, provocando retraso en actividades e  
incrementándose de esta manera presión y estrés en las partes. 
 
Otro problema consecuente de la insatisfacción es la gran rotación que tiene la empresa en sus empleados. 
El personal entra a laborar dentro de la empresa debido, principalmente a grandes promesas ofrecidas 
por parte de la empresa, una vez que ha laborado determinado tiempo (no mayor de 2 meses) los 
empleados deciden presentar su salida de la empresa en busca de nuevas expectativas, lo que  provoca  
gastos en reclutamiento, selección y capacitación de nuevos empleados. 
 
Debido a la falta de satisfacción en el trabajo por parte de los empleados, existe una baja en la 
productividad reflejada en: baja en ventas, ausentismo, ineficiencia y negligencia en labores diarias, etc., 
se propicia que calidad en el servicio ofrecido a  clientes disminuya, clientes se quejen de baja en calidad 
y del incumplimiento de  cláusulas pactadas en contratos. 
 
Los empleados pueden expresarse además a través de conductas de expresión, lealtad, negligencia, 
agresión o retiro. La frustración que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta 
agresiva, manifestada por sabotaje, maledicencia o agresión directa, convirtiendo el clima laboral en un 
área de riñas y conflictos. En ocasiones la insatisfacción laboral puede conducir a que afecte 
negativamente al empleado en su vida personal, afectando su entorno familiar y social. 
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Resultados de falta de satisfacción pueden afectar la productividad de la empresa produciendo deterioro 
en calidad del entorno laboral. Puede disminuir desempeño e incrementar nivel de quejas, ausentismo o 
simplemente cambio de empleo. Varios estudios han demostrado que la compensación sea 
probablemente la mayor causa de insatisfacción en los empleados. 
 
Se puede añadir que la insatisfacción laboral, ha sido un factor crucial para el buen desempeño de la 
misma. El recurso más importante de toda empresa es precisamente el recurso humano, principal motor 
de las organizaciones, de ahí la importancia de procurar mantener un clima laboral agradable, 
proporcionando las mejores herramientas posibles para que los empleados se sientan satisfechos en sus 
trabajos.  
 
Existen una serie de factores que afectan negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a producir 
profunda insatisfacción y deseos de abandonar o cambiar de trabajo, entre los más significativos se tiene: 
 
 Salario bajo: Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es fundamental que reciba 
un salario justo. 
 
 Mala relación con compañeros o jefes: Suele ser causada por celos, envidias o recelos 
profesionales o bien por comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de 
algún compañero.  
 
En el caso de jefes, suele deberse a ciertas actitudes preponderantes y desconsideradas hacia sus 
subordinados, o por excesivas exigencias o cumplimiento de funciones que no competen al 
trabajador. Incluso debido a celos y envidias profesionales que hacen considerar a ciertos 
empleados como una amenaza en llegar a sustituirles en jefaturas. Malas relaciones laborales 
harán que personas sientan deseos de abandonar su empleo. 
 
 Escasas o nulas posibilidades de promoción: Cuando una persona que tiene aspiraciones 
profesionales se estanca en su puesto de trabajo y observa que con el pasar del tiempo no 
prospera ni asciende de categoría, se sentirá apática e insatisfecha en su trabajo, produciéndose 
un desequilibrio entre lo que se espera y lo que se obtiene en realidad. 
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 Personas inseguras: Poseen poca confianza en sí mismas, en habilidades y aptitudes para 
desempeñar un trabajo. Sienten que son incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse al 
entorno laboral, provocando temor y profunda inseguridad e insatisfacción. 
 
 Dificultad para adaptarse al ambiente laboral: Hay trabajadores poco pacientes o que 
constantemente cambian de empleo por cansancio o aburrimiento de su trabajo o porque desean 
alcanzar objetivos profesionales en corto tiempo. Se sienten continuamente insatisfechos 
necesitando cambiar de ocupación para intentar lograrlo. 
 
 Malas condiciones laborales: La insatisfacción laboral también puede ser consecuencia de 
políticas empresariales, del entorno físico o de un empleo precario o rutinario. 
 
 Circunstancias personales y laborales: Aspectos como: experiencia laboral, edad, sexo, nivel 
de estudios, cultura o preparación, son factores determinantes del tipo de empleo que podemos 
desarrollar, por lo que un empleo por debajo de la preparación o experiencia que tenga una 
persona le causará cierta insatisfacción profesional.  
 
Igualmente ocurre en aquellas personas que no puedan dedicar suficiente tiempo a su familia y 
circunstancias familiares que así lo requieran, como es el caso de trabajadores con hijos pequeños o con 
otro tipo de carga familiar. 
 
Finalmente se puede señalar que conductas generadas por la insatisfacción laboral pueden enmarcarse 
en dos ejes principales de acuerdo a su orientación: activo-pasivo, destructivo-constructivo (Flores, 
1992). 
 
2.6 Definición de Motivación                   
                             
“Impulso que inicia, guía y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado". 
 
La motivación es un elemento importante del comportamiento organizacional que permite canalizar el 
esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo 
que hace y estimulándolo a que trabaje más para el logro de los objetivos que interesan a la organización. 
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En este sentido, Robbins (1999, pág. 168) señala que la motivación vendría definida entonces como: "el 
deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la posibilidad 
de satisfacer alguna necesidad individual". 
 
Esto significa que quien se encuentre motivado tratará de poner todo su empeño. El esfuerzo dirigido 
hacia las metas de la organización y compatibles con ellas es el tipo de motivación que se desea buscar.  
Una vez que el resultado se palpa, la satisfacción de los trabajadores dependerá de la percepción que 
tengan acerca de la justicia y equidad con que fueron recompensados. En la siguiente figura se muestra 
el mapa del proceso motivacional. 
 
Mapa del proceso motivacional. 
 
La motivación laboral es una herramienta muy útil a la hora de mejorar el desempeño de los trabajadores 
ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que además las 
hagan con gusto, lo cual puede generar un alto rendimiento de los trabajadores y la empresa en general. 
Por eso es necesario tener en cuenta una serie de factores concebidos especialmente para generar 
motivación: 
 Relacionar recompensas con rendimiento; individualizarlas, que sean justas y valoradas. 
 Formación y desarrollo del colectivo laboral. 
 Alentar participación, colaboración e interacción social (relaciones interpersonales). 
 Condiciones de trabajo favorables. 
 
Rodríguez, Ramírez, 2004, p.85 "las necesidades son los motores de la conducta, son las fuerzas que 
mueven al individuo a buscar su satisfacción"  
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Olivares, González, 2009, p. 24, "La motivación tiene su origen tanto en factores personales como en la 
interacción con el medio; se puede definir a la motivación como el proceso que desencadena, dirige y 
mantiene el comportamiento humano hacia lo que considera importante"  
 
Y "esta comprende tanto los procesos laborales que llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con 
su desempeño y satisfacción en la empresa, como los procesos organizacionales que influyen para que 
tanto los motivos del trabajador como de la empresa vayan en la misma dirección" (Olivares, González, 
2009, p. 63).  
 
Olivares, González, 2009, p. 63. "La motivación laboral no se presenta como un proceso aislado, sino 
que se presenta a temas administrativos como salarios, incentivos, promociones, diseño del puesto, 
etcétera" 
 
El modelo planteado por Herzberg señala que la Satisfacción Laboral sólo puede venir generada tanto 
por factores intrínsecos ("factores motivadores"): empleado/trabajo, realización, reconocimiento, 
promoción, trabajo estimulante y responsabilidad; mientras que la insatisfacción laboral sería generada 
por factores extrínsecos ("factores higiénicos"): empresa/política y administración de empresa, 
relaciones interpersonales, sueldo, supervisión y condiciones de trabajo.  
 
 
Según Maslow, (Teoría de la Jerarquía de Necesidades) la Satisfacción Laboral está dada por la 
satisfacción de necesidades de carencia o déficit como:  
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Fisiológicas o básicas: La primera prioridad en cuanto a la satisfacción de las necesidades, está dada 
por necesidades fisiológicas: alimentarse y mantener la temperatura corporal apropiada. Cuando estas 
necesidades no se satisfacen por un tiempo indefinido, la satisfacción de las otras necesidades pierde 
importancia dejando de existir.  
 
De Seguridad: Incluyen amplia gama relacionadas con el mantenimiento  de un estado de orden y 
seguridad. Dentro de estas necesidades se encuentran: sentirse seguros, estabilidad, orden, protección y 
dependencia. Muchas personas dejan en suspenso muchos deseos como la libertad de mantener 
estabilidad y seguridad.  
 
Muchas veces este tipo de necesidad pasa a tomar un rol importante al no ser satisfecha adecuadamente, 
necesidad de muchas personas por querer prepararse a futuro a pesar de circunstancias desconocidas.  
 
De amor y de pertenencia: Dentro de este rubro se encuentran necesidades sociales como: relación 
íntima con otra persona, ser aceptado como miembro de un grupo organizado, ambiente familiar, vivir 
en un vecindario familiar y participar en una acción de grupo para bienestar común.  
 
De estima: Se encuentran asociadas a la constitución psicológica de las personas. Maslow agrupa estas 
necesidades en dos clases: amor propio: respeto a sí mismo, estimación propia y autoevaluación: 
necesidades de reputación, condición, éxito social, fama y gloria de otros.  
 
Las  necesidades  de  autoestima  generalmente desarrollan las personas que poseen situación económica 
cómoda que han podido satisfacer plenamente necesidades inferiores. En cuanto a necesidades de 
estimación del otro, éstas se alcanzan primero que las de estimación propia, pues generalmente la 
estimación propia está influenciada por el medio.  
 
De desarrollo, autoactualización ("self-actualization"): Dependiendo del individuo son únicas y 
cambiantes; están ligadas a la necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con cumplimiento del 
potencial de crecimiento.  
 
Uno de los medios para satisfacer la necesidad de autoactualización es efectuando la actividad laboral o 
vocacional como desee. Para satisfacer esta necesidad se debe contar con la libertad para hacerlo. No 
pueden haber restricciones puestas por uno mismo ni por el medio; "desear ser libres para ser ellos 
mismos" (DiCaprio, 1989, pag.367).  
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El nivel de jerarquía de necesidades está en función a requerimientos individuales. A medida que el 
individuo va satisfaciendo necesidades de un nivel inferior (como muestra la pirámide), aspira a 
satisfacer como persona las necesidades del nivel superior, creciendo como persona.  
 
 
Maslow destaca las necesidades psicológicas, mientras que Herzberg lo hace en condiciones laborales 
para satisfacer las necesidades del empleado. El segundo propone que en la sociedad moderna muchos 
trabajadores han satisfecho ya sus necesidades de orden inferior, por lo que ahora se sienten motivados 
principalmente por necesidades de orden superior. 
 
 
 La importancia de la motivación en el trabajo 
 
Motivación: Disposición del individuo hacia objetivos que impulsan y orientan su actividad (conducta) 
determinadas por las necesidades a satisfacer. No es un estado sino un proceso. 
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 Necesidades: Carencias que expresan la dependencia del mundo externo de las demandas que se 
hacen al individuo, actúan como estimulante o impulso de la actividad devenida “medio”. 
Para entender la motivación como proceso es necesario considerar la siguiente relación:  
Necesidad – motivo – actuación (reflexión, toma de decisiones) – Objetivo meta – necesidad satisfecha. 
Beloso (2004).  
 
"La presencia de empleados correctamente motivados para ejecutar lo mejor posible sus funciones y 
tareas laborales es beneficiosa tanto para la organización, que tendrá mayor probabilidad de obtener 
mejores resultados, como para los propios trabajadores, quienes experimentarán un aumento en su 
calidad de vida laboral." (Alcover, Martínez, et al, 2004, p. 243)  
 
Feldman (1998, p.292) dice que "el estudio de la motivación consiste en determinar por qué las personas 
buscan hacer determinadas cosas". 
 
Santos, 1993, p. 68,"La motivación no es un acto, un momento o una acción, es más bien, un conjunto 
coordinado de acciones, es un proceso, reflejo de la personalidad del individuo."  
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Para lograr que un grupo trabaje con celo y entusiasmo  en una organización es 
necesario mantenerlo altamente motivado. Algunas veces esto no es fácil 
debido a la existencia de grupos heterogéneos con diferentes necesidades que muchas veces son 
desconocidas por el director. Según García (1995), existen diversos factores o variables dentro de las 
organizaciones que afectan la motivación como: 
 
• Intereses, actitudes y necesidades que una persona trae a la organización y que difieren de otras 
personas, por lo que sus motivaciones serán muy distintas (características individuales).  
 
• Aquellas inherentes a las actividades que desempeñará o desempeñe el empleado  pudiendo o no 
satisfacer expectativas personales (características de trabajo). 
 
• Factores ambientales y laborales del individuo que se traducen en acciones organizacionales que 
influyen y motivan. El conocimiento de características individuales, aunque no pueden ser tomadas como 
base para elaborar un modelo único de motivación a ser aplicadas en cualquier situación a los 
trabajadores, son importantes para orientar al grupo hacia su satisfacción laboral proporcionándoles 
incentivos adecuados para su realización personal (características situacionales de trabajo). 
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2.7 Definición de Desempeño  
 
En el área organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempeño Laboral, infiriéndose que el 
mismo depende de múltiples características o competencias: conocimientos, habilidades y capacidades 
que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. 
 
El concepto “desempeño” ha sido tomado del inglés performance o perform. Aunque admite también la 
traducción como rendimiento, es importante conocer que su alcance original tiene que ver directamente 
con el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por su 
efectividad.  
 
Visto desde otro punto, es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de sus 
funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o meritos laborales. 
 
El desempeño se considera también como el desarrollo de las tareas y actividades de un empleado, en 
relación con estándares y objetivos deseados por la organización. El desempeño está integrado  por los 
conocimientos y pericia que tiene el trabajador en la ejecución de sus tareas, por actitudes y compromiso 
del trabajador, así como por los logros en productividad o resultados alcanzados. 
 
Cabe mencionar tres aspectos del desempeño: 
 
Atributos del cargo: Son aquellos aspectos que miden el conocimiento del puesto, la pericia en la 
ejecución de las tareas, experiencia y solvencia para ejecutar su trabajo. 
Rasgos individuales o de conducta: Son aquellos aspectos que son inherentes a la persona, tales como: 
puntualidad, compromiso, responsabilidad, cooperación, motivación, trato, etc. 
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Factores de rendimiento: Son aquellos que se aplican al logro de las metas del cargo en aspectos tales 
como: productividad, calidad, ventas, utilidades, oportunidad, etc. 
El  rendimiento  es el “Valor que se espera que aporten a la organización, de los diferentes episodios 
conductuales que un individuo lleva a cabo, en un periodo de tiempo” (Motowidlo, 2003) 
 
El rendimiento es el valor asignado por la organización a una serie de comportamientos de sus empleados 
y la contribución del trabajador a la consecución de una cierta eficacia organizacional; 
 
Hay que distinguir entre rendimiento  (conductas dirigidas a resultados) y resultados (eficiencia, 
productividad o eficacia).  
 
 
 Definiciones cronológicas. 
Stoner, (1994, p. 510), afirma: “el Desempeño Laboral “es la manera como los miembros de la 
organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas 
establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición se plantea que el Desempeño Laboral 
está referido a la ejecución de las funciones por parte de los empleados de una organización de manera 
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.  
 
D’Vicente, (1997, citado por Bohórquez 2004), define el Desempeño Laboral como “el nivel de 
ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo 
determinado”. En tal sentido, este desempeño está conformado por actividades tangibles, observables y 
medibles, y otras que se pueden deducir. 
Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes capacidades: adaptabilidad, comunicación, 
iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estándares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el 
diseño del trabajo, maximizar el desempeño.  
 
Druker (2002, p. 75),  al analizar  concepciones sobre el  Desempeño Laboral, plantea, “fijar nuevas 
definiciones de éste término, formulando innovadoras mediciones, y será preciso definir el desempeño 
en términos no financieros”.  
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Chiavenato, (2002, p. 236), expone que el Desempeño es “eficacia del personal que trabaja dentro de 
las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran 
labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su 
comportamiento con resultados, por lo que deberá modificar primero lo que haga a fin de poder medir y 
observar la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona 
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor 
calidad, dirigida a la evaluación la que dará como resultado su desenvolvimiento. 
 
Robbins (2004, p. 564), plantea la “importancia de la fijación de metas, activándose de esta manera el 
comportamiento y mejora del desempeño”. Este mismo autor expone que “el desempeño global es mejor 
cuando se fijan metas difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles”.  
 
En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de 
metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes 
de ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos. 
Al respecto, Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempeño de las personas se evalúa mediante 
factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a continuación: Factores 
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, 
discreción, presentación personal, interés, creatividad, capacidad de realización y Factores operativos: 
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.  
 
Benavides (2002, p. 72), al definir desempeño “lo relaciona con competencias”, afirmando que en la 
medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará su desempeño.  
 
36 
 
Para esta autora, las competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en 
un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria”. Igualmente, 
expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias 
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con objetivos de la 
organización; estas competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias 
básicas.  
 
Citado en Queipo y Useche, (2002). Otro concepto fundamental es el que utilizan Milkovich y Boudreau, 
mencionan al desempeño laboral como algo ligado a las características de cada persona, entre las cuales 
se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactúan entre 
sí, con la naturaleza del trabajo y con la organización en general, siendo el desempeño laboral el resultado 
de la interacción entre todas estas variables Elementos que influyen en el desempeño laboral. 
 
Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los gerentes es “atender a 
las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a 
Katz, quien identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.  
 
Citado en Araujo y Guerra, (2007). El Desempeño Laboral se puede definir, según Bohórquez, como el 
nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un 
tiempo determinado”.  
 
Citado en Araujo y Guerra, (2007), Otra definición interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone 
que “el desempeño es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es 
necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”   En 
este sentido, el desempeño laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también de los 
resultados obtenidos. 
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Citado en Araujo y Guerra, 2007. También otro aporte importante en la conceptualización del desempeño 
laboral es dada por Stoner, quien afirma que el desempeño laboral es la manera como los miembros de 
la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas 
establecidas con anterioridad”. Así, se puede notar que esta definición plantea que el Desempeño 
Laboral está referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones 
en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas. 
 
 Satisfacción Laboral, Motivación y Desempeño 
  
Porter y Lawler (en Hodgetts y Altman, 1991) plantean que la satisfacción es el resultado de la 
motivación con el desempeño del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen expectativas 
individuales) y la forma en que el individuo percibe la relación entre esfuerzo y recompensa. El modelo 
plantea que los factores que inciden directamente sobre la satisfacción son las recompensas intrínsecas 
(relaciones interpersonales, autorrealización, etc.); y el nivel de recompensa que el individuo cree que 
debe recibir. Los tres factores antes mencionados son resultado del desempeño o realización en el 
trabajo.  
 
Los determinantes del desempeño y la realización en el trabajo, no se reducen sólo a la motivación del 
individuo hacia éste, sino que incluyen las habilidades y rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que 
la persona cree esencial para realizar un trabajo eficaz. 
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Los empleados expresan su insatisfacción de diferentes maneras y es debido a:  
 
• Abandono: La  insatisfacción  expresada  mediante  la  conducta  orientada a irse, incluye la búsqueda 
de otro empleo y renuncia. 
 
• Expresión: La insatisfacción expresada por intentos activos y constructivos por mejorar la situación. 
Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, etc. 
• Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situación mejore. Incluye 
defender a la organización ante críticas externas y confiar en que la administración hará lo más 
conveniente. 
• Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situación empeore. Incluye ausentismo y 
retrasos crónicos, merma de esfuerzos, y aumento de errores. 
 La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: productividad, ausentismo y 
rotación. Sin embargo, este modelo amplía la respuesta de los empleados e incluye expresión y lealtad: 
conductas constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones desagradables o revivir 
situación laboral satisfactoria. Con frecuencia, trabajadores manifiestan su insatisfacción mediante 
quejas o negociaciones contractuales formales; mecanismos de expresión que permiten a los trabajadores 
seguir en su empleo, al tiempo que se convencen de que están actuando para mejorar la situación 
(Robbins, 1993). 
La satisfacción o insatisfacción con el trabajo depende de numerosos factores como:  ambiente físico 
donde trabaja; el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien; sentido de logro o realización 
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que le procura trabajo; posibilidad de aplicar sus conocimientos; que empleo le permita desarrollar 
nuevos conocimientos y asumir retos, etc. 
Las empresas, para lograr sus fines: seleccionan, entrenan, motivan y procuran, mientras que las personas 
en su desarrollo: eligen, aceptan y contribuyen.  
 
La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel de responsabilidad  y de control personal 
y las políticas de empleo, son factores que influyen decisivamente en la satisfacción laboral de los 
empleados. A su vez, la calidad de los determinantes organizacionales de la satisfacción laboral que se 
describen a continuación contribuye de manera significativa al mantenimiento de una ventaja 
competitiva sostenible, basada en la aplicación de prácticas de empleo sanas. 
 
2.8 Definición de Productividad 
 
La productividad es la medida del valor que añade el empleado particular a los bienes o servicios que 
produce la organización. 
 
Es la relación directa entre producción obtenida (bienes o servicios de calidad) y recursos o insumos 
utilizados para generar dicha producción (recurso humano, materias primas, servicios y otros gastos). 
 
Productividad  = 
      Producción Obtenida  (de calidad) 
      Recursos Utilizados 
 
En el ámbito empresarial La Productividad implica el uso eficiente de recursos disponibles. Actualmente 
en toda empresa existe interés en reducir costos y utilizar mejor los recursos. Simplificar las tareas en el 
trabajo es ahorro de tiempo y esfuerzo, teniendo como resultado mejor productividad. 
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La Productividad Laboral se refiere al incremento o disminución del rendimiento, surgido por 
variaciones del trabajo, capital, técnica u otro factor. 
 
El principal recurso con que cuenta toda empresa es el humano. Por medio de diversas herramientas 
prácticas este recurso debe administrarse inteligentemente para lograr mayor nivel de desarrollo 
mediante el trabajo individual y grupal, cuya meta será mejorar la productividad en pos de la calidad 
humana. 
 
Entre los factores humanos incluidos en estas dimensiones se encuentran: factores individuales 
(motivación, competencias, satisfacción laboral, identificación,  compromiso e implicación con la 
organización); factores grupales (participación,  cohesión y gestión de conflictos); y, factores 
organizaciones (cultura organizacional, clima laboral y liderazgo). Factores estos que tienen impacto en 
la productividad empresarial. 
 
En la siguiente figura se muestra un esquema de las dimensiones y factores asociados a cada una, 
resaltados por recuadros, las flechas sencillas señalan las relaciones o interacción entre los factores. Los 
resultados están señalados por las flechas rellenas y su dirección indican la contribución con la 
productividad. 
 
De acuerdo a la siguiente figura, la dimensión psicológica está conformada por los factores individuales: 
la motivación, las competencias y la identificación, compromiso e implicación con la organización, las 
cuales inciden en la satisfacción laboral. La dimensión psicosocial está conformada por los factores 
grupales y los factores organizacionales. 
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 Influencia del Factor Humano y sus Dimensiones en la Productividad 
 
 
Resultan sorprendentes las diversas y contradictorias interpretaciones que tiene este concepto, 
aparentemente sencillo, pero que contiene algunos elementos polémicos. 
 
Según Prokopenko (1999), “Se reconocen dos posiciones acerca del concepto de productividad laboral: 
una tradicional y otra moderna. La visión tradicional tiende a asociar la productividad del trabajo con 
la noción de eficiencia, particularmente, con la de eficiencia técnica. Desde el punto de vista económico, 
la eficiencia técnica se asocia a costos bajos; dicho de otro modo, en la búsqueda de la eficiencia se 
tiende a pensar que incrementar la productividad es igual únicamente a reducir costos”. 
 
Prokopenko, (1999). Eficiencia y eficacia,  se combinan en interpretaciones modernas del concepto de 
productividad. En esta perspectiva, no solo se trata de producir más, sino principalmente producir mejor, 
esto es, “se trata de hacer bien las cosas, al menor costo posible y con el mayor nivel de satisfacción de 
clientes y trabajadores.” 
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La productividad de un trabajador depende no solo de su esfuerzo, sino también de las circunstancias 
bajo las cuales desempeña su trabajo. Más aún, estas circunstancias externas tampoco dependen sólo de 
la empresa donde labora, sino de las circunstancias en las que en ella desempeña su actividad. 
 
Siendo el "Clima laboral" el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano,  
influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. 
 
 Satisfacción laboral y productividad 
 
Las primeras teorías de la relación entre satisfacción y rendimiento quedan resumidas, en esencia, en la 
afirmación de que un trabajador contento es un trabajador productivo.  
 
La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son más productivos que los insatisfechos 
(Robbins, 1998). Se entiende por productividad como la medida de qué tan bien funciona el sistema de 
operaciones o procedimientos de la empresa. Es un indicador de eficiencia y competitividad de la 
empresa o de parte de ella (Stoner, 1994).  
 
La productividad conduce a la satisfacción y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendrá 
una sensación intrínseca de bienestar. Además, en el supuesto de que la organización recompense la 
productividad, la persona con mucha productividad obtendrá más reconocimiento verbal, así como 
mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas incrementan el grado de 
satisfacción laboral (Stephen, 1998) 
 
En contraposición a las afirmaciones anteriores, Pinilla (1982) plantea una relación muy importante entre 
la satisfacción laboral y la productividad, él dice: “por satisfacción se entiende la actitud general que 
adoptamos frente a nuestro trabajo, cuando hemos podido resolver nuestras necesidades fundamentales 
y tenemos conciencia de ello, en tal sentido, los trabajadores necesitan que se les respete y se les trate 
dignamente”. 
La actitud de satisfacción es condición necesaria para que el esfuerzo humano del trabajo  se  torne  
verdaderamente  productivo.  El sentimiento  y  la conciencia de  la satisfacción, no sólo son factores 
condicionales del mayor esfuerzo y del mejor rendimiento, sino también de dos vivencias fundamentales: 
la sensación del éxito individual, que contribuye a dar solidez y nuevos ímpetus a la personalidad y, la 
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alegría en el trabajo, gran remedio contra la pequeñez de espíritu y la mezquindad, promotoras del odio 
al mérito ajeno y a envidias. 
 
El rendimiento del hombre en el trabajo es lo que técnicamente se conoce como  eficiencia o 
productividad. De la actitud adoptada por el trabajador frente a su propia labor; de la actitud de 
satisfacción o insatisfacción depende en gran parte que la producción sea eficiente o deficiente y, la 
producción es la base de la vida social de los pueblos porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.  
 
La satisfacción de los trabajadores es un fin en sí mismo, tiene un valor intrínseco que compete tanto al 
trabajador como a la empresa; no sería conveniente adoptar posturas utilitaristas que consideren a la 
satisfacción laboral sólo como uno más de los factores necesarios para lograr una producción mayor, lo 
que representaría un beneficio cuyos frutos estarían dirigidos a la empresa principalmente.  
 
La buena atmósfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo 
del grupo humano de trabajo, que se logra más que nada por una labor consciente de parte de los jefes. 
El planteamiento de Pinilla respecto a la relación entre satisfacción laboral y productividad puede tener 
sentido cuando se reflexione en términos de lo que el ser humano busca en el trabajo. 
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HIPÓTESIS 
 
Definición conceptual 
 
El Clima Laboral de Cedal Aluminio s.a., influye en la satisfacción de los trabajadores. 
 
Definición operacional 
 
En la población de Cedal Aluminio s.a., donde laboran 374 trabajadores se espera obtener una hipótesis 
nula, la cual nos dice que no existen diferencias significativas entre las variables en estudio. 
 
Variable independiente: 
Clima Laboral 
 
Variable dependiente: 
Satisfacción Laboral 
 
Indicador: 
Nivel de Satisfacción Laboral 
 
Instrumentos: 
Cuestionario de Clima Laboral – Con escalas tipo Likert. 
Cuestionario de Satisfacción Laboral – Con escalas tipo Likert. 
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MARCO  METODOLÓGICO 
 
Tipo de investigación 
Correlacional 
 
Diseño de investigación  
No experimental  
 
Población y grupo de estudio  
Para analizar el Clima Laboral de Cedal se aplicó una encuesta censal totalmente anónima, en lugar de 
realizarse sobre una muestra representativa de la organización, se aplicó a todos los colaboradores, 
exceptuando los casos de aquellas personas que aún no tenían 6 meses de permanencia en la empresa, 
con el fin de evitar distorsión por ser personal nuevo.  
 
DEPARTAMENTO 
PERSONAS / 
DEPARTAMENTO 
Fundición 17 
Extrusión 40 
Matricería 13 
Anodizado 53 
Empaque 21 
Pintura 11 
Mantenimiento 23 
Administración 19 
Calidad 10 
Total Latacunga 206 
Administración 4 
Línea Comercial 13 
Ventas 8 
Total Quito 26 
Administración 6 
Línea Comercial 16 
Alumax Norte 5 
Alumax Sur 4 
Ventas 11 
Total Guayaquil 42 
TOTAL 
ENCUESTAS 
274 
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Técnicas e instrumentos de investigación: Para analizar el Clima Laboral y la Satisfacción Laboral de 
los trabajadores de Cedal Aluminio S.A., se diseñaron dos encuestas, las cuales son propias de la 
empresa. Una es para el personal administrativo y otra para el personal operativo, principalmente por el 
factor de Condiciones Ambientales, puesto que este varía en cuanto a las herramientas utilizadas en la 
realización del trabajo.  
 
Análisis de validez y confiabilidad de instrumentos 
 El análisis de cada una de estas variables son totalmente confidenciales y anónimas con 10 factores que 
nos permiten cuantificar el nivel de satisfacción que existe en los colaboradores de Cedal y su relación 
con: 
 
 La Empresa 
 Condiciones ambientales del puesto de trabajo 
 Compañeros de trabajo 
 Liderazgo (Jefe Inmediato) 
 Proyección de desarrollo 
 Puesto de trabajo 
 Comunicación 
 Remuneración 
 Capacitación / Entrenamiento 
 Organización - Estructura 
 
Para eliminar distorsiones en la comprensión del lenguaje escrito, es decir, para utilizar un lenguaje de 
fácil comprensión, hace 4 años se realizó una prueba piloto, lo que permitió efectuar los correctivos 
necesarios en las encuestas.  
 
Los datos de la investigación son tomados a través de la toma del Cuestionario de Clima Laboral en el 
cual se analizan 10 factores, donde cada factor posee cinco preguntas, dando un total de 50 preguntas, y 
a través de la comparación de los resultados obtenidos en la aplicación del Cuestionario de Satisfacción 
Laboral, donde se analizan los mismos 10 factores de Clima Laboral, variando en este caso el contenido 
y el enfoque de las preguntas.  
 
La escala de medición de las encuestas es de tipo Likert, la cual implica que el encuestado responda 
según el nivel de acuerdo o desacuerdo en que se halla frente a cada declaración o afirmación consultada. 
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La escala aplicada en éstas encuestas van desde muy de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y muy en 
desacuerdo. 
 
Según el resultado cuantitativo alcanzado en cada aspecto evaluado, le corresponde una interpretación 
cualitativa y su recomendación respectiva, según se detalla a continuación. 
 
 
Puntaje General Interpretación Recomendación 
88 - 100 Excelente Mantener este nivel 
75 - 87 Muy Bueno Sostener y elevar 
62 - 74 Bueno Elevar el nivel 
49 - 61 Regular Punto de preocupación 
36 - 48 Malo Punto crítico 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (gráficos y tablas) 
 
Tabla 1. Factores del Clima y Satisfacción Laboral evaluados en los trabajadores de Cedal s.a. 
Rótulos de fila 
CLIMA 
LABORAL  SATISFACCIÓN  
Factor 1: La empresa 83.70% 82.82% 
Factor 2: Condiciones ambientales 74.59% 74.88% 
Factor 3: Compañeros de trabajo 81.65% 81.06% 
Factor 4: Liderazgo 79.49% 79.35% 
Factor 5: Proyección de desarrollo 70.32% 72.18% 
Factor 6: Puesto de trabajo 78.72% 77.12% 
Factor 7: Comunicación 72.91% 72.65% 
Factor 8: Remuneración 66.43% 65.12% 
Factor 9: Capacitación / Entrenamiento 78.13% 76.24% 
Factor 10: Organización / Estructura 80.40% 80.00% 
Total general 76.63% 76.14% 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
              
Interpretación: Luego de realizar la tabulación y análisis de los datos se puede decir que el Clima y la 
Satisfacción Laboral existente en CEDAL a nivel nacional es Muy Bueno, obteniendo así un grado 
promedio de satisfacción general del 76%, es decir, que el ambiente de trabajo ayuda al buen desempeño 
de los empleados, recomendándose sostener y elevar el nivel de tal forma que se cree un ambiente donde 
los colaboradores desarrollen sus competencias, las cuales deberán estar orientadas hacia la consecución 
de los objetivos planteados. 
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Gráfico 1. Factores del Clima y Satisfacción Laboral evaluados en los trabajadores de Cedal s.a. 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: En la ciudad de Guayaquil se observa el nivel más bajo Satisfacción con un 73% 
(Bueno) y el Clima Laboral con un 75% (Muy Bueno), seguido por la ciudad de Latacunga con un 76% 
(Muy Bueno) en ambas variables, diferenciándose así la ciudad de Quito con el nivel más alto de 
aceptación en cuanto al Clima y Satisfacción Laboral con un 82% (Muy Bueno). 
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Analizando cada uno de los factores evaluados tenemos que: 
 
1. La Empresa: 
 
Tabla 2. Factor empresa evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
L
A
  
E
M
P
R
E
S
A
 
Guayaquil Administración 81.25% 82.00% 
Guayaquil Alumax Norte 87.42% 87.00% 
Guayaquil Alumax Sur 91.25% 92.00% 
Guayaquil Línea comercial 90.70% 85.00% 
Guayaquil Ventas 64.89% 73.00% 
Latacunga Administración 93.75% 85.00% 
Latacunga Anodizado 75.25% 68.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
87.88% 88.00% 
Latacunga Empaque 78.00% 73.00% 
Latacunga Extrusión 78.13% 86.00% 
Latacunga Fundición 83.60% 86.00% 
Latacunga Mantenimiento 81.30% 81.00% 
Latacunga Matricería 85.19% 83.00% 
Latacunga Pintura 78.64% 77.00% 
Quito Administración 89.00% 84.00% 
Quito Línea comercial 94.81% 92.00% 
Quito Ventas 81.88% 86.00% 
   Total 83.70% 82.82% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
 Interpretación: El nivel del clima laboral con respecto a la empresa es Muy bueno (84%), al igual que 
el de satisfacción laboral con un 83%, es decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la 
oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 2. Factor empresa evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: Existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
referentes al factor empresa; Guayaquil posee un 83% y Latacunga un 82%, los colaboradores de la 
ciudad de Quito son quienes se sienten más identificados con la empresa, puesto que poseen un nivel de 
aceptación del 89% (Excelente). De la misma manera existe un Muy Buen nivel de satisfacción con 
respecto a la empresa en la ciudad de Quito con un 87%, seguido por Guayaquil con un 84% y Latacunga 
con un 81%, lo que quiere decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo.  
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2. Condiciones Ambientales: 
 
Tabla 3. Factor condiciones ambientales evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
C
O
N
D
IC
IO
N
E
S
  
A
M
B
IE
N
T
A
L
E
S
 
Guayaquil Administración 74.17% 67.00% 
Guayaquil Alumax Norte 55.00% 57.00% 
Guayaquil Alumax Sur 86.25% 54.00% 
Guayaquil Línea comercial 84.38% 81.00% 
Guayaquil Ventas 56.36% 63.00% 
Latacunga Administración 76.67% 84.00% 
Latacunga Anodizado 70.17% 71.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
64.13% 66.00% 
Latacunga Empaque 76.07% 79.00% 
Latacunga Extrusión 71.84% 72.00% 
Latacunga Fundición 78.82% 80.00% 
Latacunga Mantenimiento 84.09% 83.00% 
Latacunga Matricería 81.15% 82.00% 
Latacunga Pintura 75.80% 78.00% 
Quito Administración 81.00% 83.00% 
Quito Línea comercial 88.94% 87.00% 
Quito Ventas 63.13% 86.00% 
  Total 74.59% 74.88% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel de clima y satisfacción laboral con respecto a las condiciones ambientales es 
Muy bueno (75%),  es decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 3. Factor condiciones ambientales evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: Existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
referentes al factor de condiciones ambientales; Quito posee un 78% y Latacunga un 75%. De la misma 
manera existe un Muy Buen nivel de satisfacción en la ciudad de Quito con un 85%, seguido por 
Latacunga con un 77%, lo que quiere decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la oportunidad 
de elevarlo. La ciudad de Guayaquil tiene el nivel más bajo tanto en clima como en satisfacción laboral 
con un 71% y un 64% (Bueno) respectivamente, esto quiere decir, que se debe tomar las medidas de 
acción necesarias para elevar el nivel. 
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3. Compañeros de Trabajo: 
 
Tabla 4. Factor compañeros de trabajo evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
C
O
M
P
A
Ñ
E
R
O
S
  
D
E
  
T
R
A
B
A
J
O
 
Guayaquil Administración 72.50% 74.00% 
Guayaquil Alumax Norte 83.00% 82.00% 
Guayaquil Alumax Sur 95.00% 79.00% 
Guayaquil Línea comercial 86.88% 88.00% 
Guayaquil Ventas 84.09% 85.00% 
Latacunga Administración 85.49% 78.00% 
Latacunga Anodizado 74.60% 70.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
81.00% 76.00% 
Latacunga Empaque 76.25% 83.00% 
Latacunga Extrusión 71.97% 72.00% 
Latacunga Fundición 78.24% 80.00% 
Latacunga Mantenimiento 80.22% 85.00% 
Latacunga Matricería 78.08% 78.00% 
Latacunga Pintura 84.09% 90.00% 
Quito Administración 89.00% 83.00% 
Quito Línea comercial 87.69% 89.00% 
Quito Ventas 80.00% 86.00% 
   Total 81.65% 81.06% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima laboral con respecto a la empresa es Muy bueno (82%),  de la misma 
manera el de satisfacción laboral con un 81% (Muy Bueno), es decir que se debe sostener el nivel, sin 
dejar de lado la oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 4. Factor compañeros de trabajo evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: Quito posee un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
referentes al factor empresa con un 86%, al igual que Latacunga con un 79% y Guayaquil con un 84%. 
En lo que se refiere a satisfacción laboral, Quito y Latacunga poseen el mismo valor que en clima laboral, 
variando la ciudad de Guayaquil con un 82% (Muy Bueno), esto quiere decir, que se debe sostener el 
nivel sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo, en cada una de las variables en estudio. 
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4. Liderazgo (Jefe Inmediato): 
 
Tabla 5. Factor liderazgo evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
L
ID
E
R
A
Z
G
O
 
Guayaquil Administración 80.00% 83.00% 
Guayaquil Alumax Norte 91.00% 93.00% 
Guayaquil Alumax Sur 95.00% 96.00% 
Guayaquil Línea comercial 71.41% 74.00% 
Guayaquil Ventas 65.91% 60.00% 
Latacunga Administración 88.75% 86.00% 
Latacunga Anodizado 63.25% 65.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
83.50% 87.00% 
Latacunga Empaque 73.39% 61.00% 
Latacunga Extrusión 63.31% 65.00% 
Latacunga Fundición 85.88% 87.00% 
Latacunga Mantenimiento 76.05% 80.00% 
Latacunga Matricería 85.00% 78.00% 
Latacunga Pintura 68.13% 70.00% 
Quito Administración 91.00% 80.00% 
Quito Línea Comercial 86.06% 93.00% 
Quito Ventas 83.75% 91.00% 
   Total 79.49% 79.35% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima y satisfacción laboral con respecto al factor liderazgo son Muy 
buenos (79%),  es decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 5. Factor liderazgo evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: Existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
referentes al factor liderazgo; Quito posee un 87%,  Guayaquil un 81% y  Latacunga un 76%. De la 
misma manera en cuanto a la satisfacción laboral, la ciudad de Quito tiene un 88%, seguido por 
Guayaquil con un 81% y Latacunga con un 75%, lo que quiere decir que se debe sostener el nivel, sin 
dejar de lado la oportunidad de elevarlo. 
. 
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5. Proyección de Desarrollo: 
 
Tabla 6. Factor proyección de desarrollo evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
P
R
O
Y
E
C
C
IÓ
N
  
D
E
  
D
E
S
A
R
R
O
L
L
O
 
Guayaquil Administración 59.79% 70.00% 
Guayaquil Alumax Norte 75.00% 72.00% 
Guayaquil Alumax Sur 68.75% 72.00% 
Guayaquil Línea comercial 80.00% 81.00% 
Guayaquil Ventas 61.36% 72.00% 
Latacunga Administración 80.63% 79.00% 
Latacunga Anodizado 59.98% 50.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
78.00% 71.00% 
Latacunga Empaque 63.10% 58.00% 
Latacunga Extrusión 62.31% 69.00% 
Latacunga Fundición 70.29% 73.00% 
Latacunga Mantenimiento 71.63% 70.00% 
Latacunga Matricería 68.08% 78.00% 
Latacunga Pintura 68.18% 70.00% 
Quito Administración 79.00% 78.00% 
Quito Línea Comercial 85.00% 86.00% 
Quito Ventas 64.38% 78.00% 
    Total 70.32% 72.18% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima laboral con respecto al factor proyección de desarrollo es Bueno 
(70%), al igual que el de satisfacción laboral con un 72%, es decir que se debe tomar las medidas de 
acción necesarias para elevar el nivel. 
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Gráfico 6. Factor proyección de desarrollo evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: En la ciudad de Quito existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos 
en clima laboral en referencia al factor proyección de desarrollo con un 76%, a diferencia de Guayaquil 
y Latacunga quienes poseen un 69% (Bueno). De la misma manera sucede con las ciudades de 
Latacunga y Guayaquil en cuanto a lo que satisfacción laboral se refiere con un 69% y 73% (Bueno) 
respectivamente, lo que quiere decir que se debe tomar las medidas de acción necesarias para elevar el 
nivel. La ciudad de Quito tiene un nivel de satisfacción del 81% (Muy Bueno), lo que quiere decir que 
se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo. 
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6. Puesto de Trabajo: 
 
Tabla 7. Factor puesto de trabajo evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
P
U
E
S
T
O
  
D
E
  
T
R
A
B
A
J
O
 
Guayaquil Administración 72.29% 79.00% 
Guayaquil Alumax Norte 73.00% 75.00% 
Guayaquil Alumax Sur 86.25% 77.00% 
Guayaquil Línea comercial 88.75% 79.00% 
Guayaquil Ventas 66.36% 65.00% 
Latacunga Administración 87.78% 79.00% 
Latacunga Anodizado 68.07% 63.00% 
Latacunga Calidad y Seguridad Industrial 80.00% 86.00% 
Latacunga Empaque 69.44% 69.00% 
Latacunga Extrusión 75.01% 73.00% 
Latacunga Fundición 80.00% 81.00% 
Latacunga Mantenimiento 81.74% 78.00% 
Latacunga Matricería 79.90% 84.00% 
Latacunga Pintura 79.55% 82.00% 
Quito Administración 92.00% 80.00% 
Quito Línea Comercial 88.17% 83.00% 
Quito Ventas 70.00% 78.00% 
  Total 78.72% 77.12% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima laboral con respecto al factor puesto de trabajo es Muy Bueno (79%), 
al igual que el de satisfacción laboral con un 77%, es decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de 
lado la oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 7. Factor puesto de trabajo evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: Existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
referentes al factor puesto de trabajo; Quito posee un 83%, Latacunga un 78% y Guayaquil un 77%. De 
la misma manera existe un Muy Buen nivel de satisfacción en la ciudad de Quito con un 80%, seguido 
por Latacunga con un 77% y Guayaquil con un 75%, lo que quiere decir que se debe sostener el nivel, 
sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo.  
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7. Comunicación: 
 
Tabla 8. Factor comunicación evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
C
O
M
U
N
IC
A
C
IÓ
N
 
Guayaquil Administración 65.00% 76.00% 
Guayaquil Alumax Norte 77.00% 78.00% 
Guayaquil Alumax Sur 88.75% 77.00% 
Guayaquil Línea comercial 73.25% 73.00% 
Guayaquil Ventas 55.45% 54.00% 
Latacunga Administración 82.50% 75.00% 
Latacunga Anodizado 59.45% 68.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
76.50% 82.00% 
Latacunga Empaque 65.83% 69.00% 
Latacunga Extrusión 62.53% 60.00% 
Latacunga Fundición 73.24% 73.00% 
Latacunga Mantenimiento 74.57% 78.00% 
Latacunga Matricería 76.15% 68.00% 
Latacunga Pintura 69.09% 58.00% 
Quito Administración 83.00% 82.00% 
Quito Alumax Norte 87.79% 87.00% 
Quito Alumax Sur 69.38% 77.00% 
    Total 72.91% 72.65% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima y satisfacción laboral con respecto al factor comunicación son Buenos 
(73%),  es decir que se debe tomar las medidas de acción necesarias para elevar el nivel. 
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Gráfico 8. Factor comunicación evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: En la ciudad de Quito existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos 
en clima laboral referentes al factor comunicación con un 80%,  sin embargo Guayaquil y Latacunga 
tiene un nivel menor, con un 72% y  71% (Bueno) respectivamente. De la misma manera ocurre en la 
satisfacción laboral; la ciudad de Quito tiene un 82% (Muy Bueno), y Guayaquil y Latacunga un 72% 
y 70% (Bueno) respectivamente, lo que quiere decir que en la ciudad de Quito se debe sostener el nivel, 
sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo, a diferencia de Guayaquil y Latacunga en donde se debe 
tomar las medidas de acción necesarias para subir el nivel. 
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8. Remuneración: 
 
Tabla 9. Factor remuneración evaluado por departamento 
FACT
OR 
CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABOR
AL 
SATISFACCI
ÓN 
LABORAL 
R
E
M
U
N
E
R
A
C
IÓ
N
 
Guayaquil Administración 57.50% 54.00% 
Guayaquil Alumax Norte 71.50% 60.00% 
Guayaquil Alumax Sur 82.50% 63.00% 
Guayaquil Línea comercial 80.31% 81.00% 
Guayaquil Ventas 48.18% 53.00% 
Latacunga Administración 67.78% 64.00% 
Latacunga Anodizado 56.85% 62.00% 
Latacunga Calidad y Seguridad Industrial 65.00% 68.00% 
Latacunga Empaque 66.61% 69.00% 
Latacunga Extrusión 53.88% 58.00% 
Latacunga Fundición 60.22% 69.00% 
Latacunga Mantenimiento 61.96% 60.00% 
Latacunga Matricería 64.23% 59.00% 
Latacunga Pintura 66.82% 68.00% 
Quito Administración 72.00% 69.00% 
Quito Línea Comercial 86.73% 76.00% 
Quito Ventas 67.19% 74.00% 
  Total 66.43% 65.12% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima y satisfacción laboral con respecto al factor remuneración son 
Buenos, con un 67% y 65% respectivamente,  lo que quiere decir que se debe tomar las medidas de 
acción necesarias para elevar el nivel. 
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Gráfico 9. Factor remuneración evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: Existe un Muy Buen clima laboral en referencia al factor remuneración en la ciudad de 
Quito con un 75%,  Guayaquil y  Latacunga poseen un Buen nivel con un 68% y 63%, respectivamente. 
De la misma forma en cuanto a la satisfacción laboral, puesto que la ciudad de Quito tiene un 73% (Muy 
Bueno), seguido por Latacunga con un 64% y Guayaquil con un 62% (Bueno), lo que quiere decir que 
se debe planear y ejecutar un plan de acción para mejorar el nivel de este factor en las ciudades de 
Guayaquil y Latacunga. 
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9. Capacitación / Entrenamiento: 
 
Tabla 10. Factor capacitación/entrenamiento evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
C
A
P
A
C
IT
A
C
IÓ
N
 /
 E
N
T
R
E
N
A
M
IE
N
T
O
 
Guayaquil Administración 62.50% 67.00% 
Guayaquil Alumax Norte 62.75% 52.00% 
Guayaquil Alumax Sur 90.00% 53.00% 
Guayaquil Línea comercial 83.33% 83.00% 
Guayaquil Ventas 64.55% 78.00% 
Latacunga Administración 85.00% 77.00% 
Latacunga Anodizado 74.69% 85.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
79.00% 79.00% 
Latacunga Empaque 77.80% 85.00% 
Latacunga Extrusión 76.75% 73.00% 
Latacunga Fundición 79.71% 82.00% 
Latacunga Mantenimiento 79.02% 78.00% 
Latacunga Matricería 85.00% 83.00% 
Latacunga Pintura 87.73% 90.00% 
Quito Administración 83.00% 76.00% 
Quito Línea comercial 91.15% 77.00% 
Quito Ventas 66.25% 78.00% 
    Total 78.13% 76.24% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima laboral con respecto al factor capacitación/entrenamiento es Muy 
Bueno (78%), al igual que el de satisfacción laboral con un 76%, es decir que se debe sostener el nivel, 
sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 10. Factor capacitación/entrenamiento evaluado por ciudad 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: Existe un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
referentes al factor capacitación/entrenamiento en las ciudades de Latacunga con un 810% y Quito con 
un 80%, la ciudad de Guayaquil posee un nivel menor con un 73% (Bueno). Asimismo en cuanto a la 
satisfacción laboral, Latacunga con un 81%, seguida por la ciudad de Quito con un 80% (Muy Bueno), 
y Guayaquil con un 67% (Bueno), lo que quiere decir, que en las ciudades de Quito y Latacunga se debe 
sostener el nivel, sin dejar de lado la oportunidad de elevarlo, a diferencia de la ciudad de Guayaquil en 
donde se debe tomar las medidas de acción necesarias para elevar el nivel en los dos factores estudiados. 
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10. Organización - Estructura: 
 
Tabla 11. Factor organización/ estructura evaluado por departamento 
FACTOR CIUDAD DEPARTAMENTO 
CLIMA 
LABORAL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
O
R
G
A
N
IZ
A
C
IÓ
N
 -
 E
S
T
R
U
C
T
U
R
A
 
Guayaquil Administración 63.54% 71.00% 
Guayaquil Alumax Norte 71.00% 81.00% 
Guayaquil Alumax Sur 92.50% 72.00% 
Guayaquil Línea comercial 84.14% 88.00% 
Guayaquil Ventas 61.82% 63.00% 
Latacunga Administración 91.67% 83.00% 
Latacunga Anodizado 73.21% 84.00% 
Latacunga 
Calidad y Seguridad 
Industrial 
79.50% 82.00% 
Latacunga Empaque 79.94% 79.00% 
Latacunga Extrusión 79.52% 75.00% 
Latacunga Fundición 85.00% 93.00% 
Latacunga Mantenimiento 80.65% 75.00% 
Latacunga Matricería 86.15% 84.00% 
Latacunga Pintura 83.30% 83.00% 
Quito Administración 90.00% 84.00% 
Quito Línea comercial 91.73% 80.00% 
Quito Ventas 73.13% 83.00% 
  Total 80.40% 80.00% 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El nivel del clima y satisfacción laboral, con respecto a la organización/estructura es 
Muy bueno (80%) respectivamente, es decir que se debe sostener el nivel, sin dejar de lado la 
oportunidad de elevarlo. 
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Gráfico 11. Factor organización/estructura evaluado por ciudad 
 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: Quito posee un Muy Buen nivel en cuanto a los resultados obtenidos en clima laboral 
relacionados al factor organización/estructura con un 85%, al igual que Latacunga con un 82% y 
Guayaquil con un 75%. En lo que se refiere a satisfacción laboral, Latacunga y Guayaquil poseen el 
mismo valor que en clima laboral, variando la ciudad de Quito con un 82% (Muy Bueno), esto quiere 
decir, que se debe sostener el nivel en ambos factores, sin dejar de lado la oportunidad de elevarlos. 
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 Comentarios generales sobre el ambiente de trabajo de Cedal 
 
En la encuesta de Clima Laboral aplicada, se consultó a los colaboradores si consideran que el ambiente 
de trabajo en la compañía ha mejorado, se mantiene igual o ha desmejorado, obteniéndose las siguientes 
respuestas: 
 
Del análisis de los datos se observa que un 57% considera que el ambiente de trabajo ha mejorado, un 
31% considera que se mantiene igual y solo un 7% considera que ha desmejorado, cabe señalar que un 
5% del personal no contestó a esta pregunta. 
 
a) El ambiente de trabajo ha mejorado: 
 
En Guayaquil las razones por las que el personal considera que el ambiente laboral ha mejorado son 
porque consideran que están realizando un buen trabajo, también porque existe organización, 
colaboración, apoyo y trabajo en equipo. 
 
En Latacunga las razones por las que el personal considera que el ambiente de trabajo ha mejorado son 
debido a la frecuencia de capacitaciones, charlas motivacionales, al buen trabajo en equipo, se ha 
mejorado el orden y aseo, así como la salud, seguridad industrial y medio ambiente, puesto que se ha 
implementado el dispensario médico, nuevos equipos de protección personal y la planta de aguas. Existe 
mayor comunicación y respeto entre jefes y colaboradores, con la certificación ISO mejoró las técnicas 
y métodos de trabajo, lo que ha ayudado a conocer más su puesto de trabajo. 
 
En Quito las razones por las que el personal considera que el ambiente de trabajo ha mejorado es debido 
a que existe un buen liderazgo, la comunicación es mucho más amplia entre todos, y se trabaja en equipo, 
por lo que se puede apreciar mayor motivación en el personal para desempeñar sus funciones.  
 
b) El ambiente de trabajo se mantiene igual: 
 
Así mismo, existen personas en Guayaquil que consideran que el ambiente de trabajo se ha mantenido 
igual, esto se debe al hecho de que no se ha llegado a censurar las preferencias existentes en el trato y en 
el nivel de exigencia de algunos jefes, también manifiestan que no se llega a una organización plena en 
la bodega de Durán, lo cual sigue causando malestar en el personal, la comunicación es escasa y en 
ocasiones unilateral, lo que ha desencadenado en rumores y chismes.  
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En Latacunga las personas que consideran que el ambiente de trabajo se ha mantenido igual comentan: 
que no existe una buena comunicación en todas las direcciones, el trato es discriminativo, ya que 
manifiestan que siguen habiendo privilegios y en algunos casos expresan que existe maltrato por parte 
los jefes y de algunos compañeros, la empresa solo se preocupa de la producción, las opiniones y 
sugerencias de los empleados no son escuchadas por los superiores, la remuneración sigue igual y es 
muy baja para el trabajo que se realiza, lo que ha subido el nivel de rotación, porque se sigue manteniendo 
el mismo sistema de trabajo y los cursos recibidos no se han puesto en práctica, no existe una mejora que 
se pueda apreciar; las condiciones ambientales no son las óptimas para el buen desempeño de sus 
funciones y a pesar del esfuerzo de superación, no existe crecimiento dentro de la empresa.  
 
En Quito el personal considera que el ambiente de trabajo se ha mantenido igual debido a que los sueldos 
no han tenido un aumento significativo y los consideran bajos, la comunicación no es la más óptima, y 
en ocasiones se nota el favoritismo en el trato, no hay reconocimiento al trabajo bien realizado y existe 
desigualdad con respecto a promociones y ascensos. 
 
c) El ambiente de trabajo ha desmejorado: 
 
En Latacunga, las personas que consideran que el ambiente de trabajo ha desmejorado indican que se 
debe al alto nivel de contaminación que existe en el área de fundición de la planta, también debido al 
alto nivel de exigencia y presión que existe por parte de los jefes, no yendo acorde a la remuneración que 
reciben, puesto que consideran que los sueldos son bajos. 
 
En Guayaquil las personas que consideran que el ambiente de trabajo ha desmejorado indican que, el 
personal se encuentra desmotivado y no se siente comprometido con su trabajo, no hay trabajo en equipo, 
existe una mala comunicación y falta de compañerismo, en bodega se encuentran sobrecargados de 
trabajo, debido a la falta de personal, manifestando que esto los deteriora físicamente, no hay 
reconocimiento al trabajo bien realizado, sólo se interesan en la producción, más no en el bienestar de 
los trabajadores. 
 
En Quito nadie considera que el clima laboral haya desmejorado. 
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Comprobación de la Hipótesis 
 
Análisis global 
Para cumplir con el objetivo de esta investigación se utilizará la prueba t para la correlación, misma que 
permite determinar si entre dos variables existe una correlación significativa, lo que es justamente lo que 
plantea el objetivo. 
 
 Planteamiento de hipótesis  
 
Hipótesis nula.-  No existe correlación significativa entre el Clima Laboral y La Satisfacción 
Laboral. 
 
Hipótesis alternativa.- Existe una correlación significativa entre el Clima Laboral y La 
Satisfacción Laboral. 
 
 
 Nivel de error permisible (Nivel de significancia) 
    α = 5% 
 
 
 Estadístico de prueba.- 
 
 
𝑡 =
1 − 𝑟2
√1 − 𝑟
 
 
 
En donde: 
 
r = Coeficiente de correlación 
t = estadístico de prueba (Distribución de Student) 
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 Criterio 
 
Rechácese la hipótesis nula cuando el estadístico de prueba t sea mayor a 1.9742 o inferior a -1.9742 
debido a que la prueba de hipótesis es de dos colas. 
 
 Procesamiento de datos 
 
A continuación se presenta el diagrama de dispersión entre las variables Clima Laboral y Satisfacción, 
en el cual se puede apreciar el valor del coeficiente de correlación (r): 
 
Gráfico 12. Dispersión Global entre Clima y Satisfacción Laboral 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
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13.0194 
 
Con el valor de r=0.7087 se puede calcular el estadístico de prueba aplicando la fórmula presentada 
anteriormente: 
 
𝑡 =
1 − 0.70872
√1 − 0.7087
= 13.0194 
 
Gráfico 13. Gráfico de Distribución t de Student con 168 grados de libertad  
 
 
 
 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: Como se aprecia en el gráfico el valor de 13.0194 se encontraría en la región de rechazo 
de la hipótesis nula en la cola derecha. 
 
 Decisión  
 
Como el valor de t calculado se encuentra en la zona de rechazo de la hipótesis nula, entonces se acepta 
la hipótesis alternativa, es decir se ha concluido que existe una correlación significativa entre las 
variables Clima Laboral y Satisfacción. 
 
 
 
t1 = -1.97 t2 = +1.97 
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 Análisis parciales 
 
Además de haber efectuado el análisis de correlación general, es decir, utilizando los valores de las 274 
encuestas para Clima Laboral y otro tanto para Satisfacción, a continuación se analizará la correlación 
segmentando a esta población en base a tres criterios: factor, ciudad y departamento. 
 
Una vez segmentados las encuestas por los criterios mencionados se ha calculado la correlación, misma 
que será interpretada en base a la siguiente escala de valoración: 
 
 
Tabla 12.  Tabla de correlación 
 
VALOR SIGNIFICADO 
1.00 Perfecta correlación directa 
0.80 – 0.99 Correlación directa muy fuerte 
0.60 – 0.79 Fuerte correlación directa 
0.40 – 0.59 Moderada correlación directa 
0.20 – 0.39 Débil correlación directa 
-0.19 – 0.19 
Probablemente no hay correlación, salvo que el número 
de casos sea elevado 
-0.20 – -0.39 Débil correlación inversa 
-0.40 – -0.59 Moderada correlación inversa 
-0.60 – -0.79 Fuerte correlación inversa 
-0.80 – -0.99 Correlación inversa muy fuerte 
-1.00 Perfecta correlación inversa 
  
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: El objetivo de esta investigación es demostrar que la correlación entre Clima Laboral y 
Satisfacción Laboral es significativa, lo cual se puede encontrar cuando la correlación es muy fuerte, 
para lo cual se esperaría tener un valor positivo de al menos 0.80. 
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 Análisis por factor 
Tabla 13.  Correlación por factor 
 
Factor R 
1. La Empresa 0,7817 
2. Condiciones Ambientales 0,4690 
3. Compañeros de Trabajo  0,5404 
4. Liderazgo 0,8724 
5. Proyección de Desarrollo 0,6775 
6. Puesto de Trabajo 0,6595 
7. Comunicación/Coordinación 0,7436 
8. Remuneración (Reconocimiento) 0,6892 
9. Capacitación/Entrenamiento 0,2665 
10. Organización-Estructura 0,4796 
     
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: El factor Liderazgo tiene una correlación directa muy fuerte entre Clima y Satisfacción 
Laboral, a diferencia del factor Capacitación/Entrenamiento quien posee una correlación débil. 
 
 Análisis por ciudad 
 
Tabla 14.  Correlación por ciudad 
 
Ciudad Correlación 
Quito 0,4111 
Guayaquil 0,6395 
Latacunga 0,8222 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
Interpretación: La ciudad de Latacunga es quien posee una correlación directa muy fuerte entre Clima 
y Satisfacción Laboral, a diferencia de Guayaquil con una correlación fuerte y Quito con una moderada 
correlación directa. 
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 Análisis por departamento 
Tabla 15.  Correlación por departamento 
 
Departamento Correlación 
Administración 0,7931 
Alumax Norte  0,8854 
Alumax Sur 0,3286 
Anodizado 0,6768 
Calidad y Seguridad Industrial 0,8526 
Empaque 0,7483 
Extrución 0,8666 
Fundición 0,9214 
Línea Comercial 0,5301 
Mantenimiento 0,8820 
Matricería 0,7701 
Pintura 0,9110 
Ventas 0,8198 
 
Fuente: investigación “Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe 
en los trabajadores de Cedal s.a.” año 2012. Responsable: Lorena Díaz A.  
 
 
Interpretación: Los departamentos que poseen una muy fuerte correlación entre Clima y Satisfacción 
Laboral son: Alumax Norte, Calidad y Seguridad Industrial, Extrusión, Fundición, Mantenimiento, 
Pintura y Ventas, diferenciándose así los demás departamentos, en especial Alumax Sur quien posee una 
débil correlación directa. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
 Del análisis realizado podemos observar que el Clima y la Satisfacción Laboral existente en CEDAL 
a nivel nacional es muy bueno, es decir, que el ambiente de trabajo ayuda al buen desempeño de los 
empleados. 
 
 El personal de la ciudad de Quito presenta el mayor nivel de satisfacción laboral, seguido por 
Latacunga y en última instancia Guayaquil, esto se debe sobre todo a la reubicación física que 
sufrieron los trabajadores de la ciudad de Guayaquil hacia la ciudad de Durán, puesto que este 
cambio causó malestar en la mayoría de colaboradores de la región Costa. 
 
 El factor con mayor nivel de satisfacción es la empresa, es decir, que el personal se encuentra 
identificado y comprometido con la organización, lo cual es clave para el buen desempeño de sus 
funciones. 
 
 El factor con menor nivel de aceptación es la remuneración, puesto que a nivel general los 
trabajadores de Cedal Aluminio, consideran que los sueldos o salarios que perciben no son 
competitivos en el mercado laboral, siendo esto un riesgo en cuanto a la retención de una fuerza de 
trabajo productiva, en otras palabras a la pérdida o fuga de talentos. 
 
 En base a los resultados, efectivamente existe una relación directa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. Esta relación aparece presente entre los factores interrelacionados de las 
variables estudiadas, es decir, la satisfacción laboral de los trabajadores de Cedal está presente 
positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una construcción también positiva o 
adecuada. Así mismo incidir en que es el clima el que influencia a la satisfacción, ya que ésta es 
consecuencia de una situación, de una percepción, si bien es cierto que la propia satisfacción puede 
retroalimentar el propio clima organizacional. 
 
 En Guayaquil las razones por las que el personal considera que el ambiente laboral ha mejorado son 
porque consideran que se está realizando un buen trabajo, también porque existe organización, 
colaboración, apoyo y trabajo en equipo.  
 
 En menor porcentaje existe un grupo de colaboradores de la ciudad de Guayaquil, quienes consideran 
que el ambiente de trabajo se ha mantenido igual debido a que no se ha llegado a censurar las 
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preferencias existentes en el trato y en el nivel de exigencia de algunos jefes, también manifiestan 
que no se llega a una organización plena en la bodega de Durán, lo cual sigue causando malestar en 
el personal, la comunicación es escasa y en ocasiones unilateral, lo que ha desencadenado rumores 
y chismes.  
 
 Un grupo mínimo de Guayaquil considera que el ambiente de trabajo ha desmejorado y esto se debe 
a que sienten que no se trabaja en equipo, que la comunicación no es buena y que falta 
compañerismo. El personal de bodega indica que se encuentran sobrecargados de trabajo, debido a 
la falta de personal, manifestando que esto los deteriora físicamente, y que no hay reconocimiento 
al trabajo bien realizado, puesto que la empresa sólo se interesan en la producción, más no en el 
bienestar de los trabajadores. 
 
 En Latacunga las razones por las que el personal considera que el ambiente de trabajo ha mejorado 
es debido a la frecuencia de capacitaciones, charlas motivacionales, al buen trabajo en equipo, se ha 
mejorado el orden y el aseo, así como la salud, seguridad industrial y medio ambiente, puesto que se 
ha implementado el dispensario médico, nuevos equipos de protección personal y la planta de aguas. 
Existe mayor comunicación y respeto entre jefes y colaboradores, con la certificación ISO mejoró 
las técnicas y métodos de trabajo, lo que ha ayudado a conocer más su puesto de trabajo.  
 
 En menor porcentaje colaboradores de la ciudad de Latacunga consideran que el ambiente de trabajo 
se mantiene igual y en algunos casos ha desmejorado, ya que consideran que no existe una buena 
comunicación en todas las direcciones, el trato es discriminativo, debido a que siguen habiendo 
privilegios y en algunos casos expresan que existe maltrato por parte los jefes y de algunos 
compañeros, que la empresa solo se preocupa de la producción, que las opiniones y sugerencias de 
los empleados no son escuchadas por los superiores, la remuneración sigue igual y es muy baja para 
el trabajo que se realiza, lo que ha afectado en el nivel de rotación, consideran que las condiciones 
ambientales no son las óptimas para el buen desempeño de sus funciones en especial debido al alto 
nivel de contaminación existente en el área de fundición y a pesar del esfuerzo de superación, no 
existe crecimiento dentro de la empresa.  
 
 En Quito las razones por las que el personal considera que el ambiente de trabajo ha mejorado es 
debido a que existe un buen liderazgo, la comunicación es mucho más amplia entre todos, y se trabaja 
en equipo, por lo que se puede apreciar mayor motivación en el personal para desempeñar sus 
funciones.  
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 En Quito un grupo mínimo de colaboradores consideran que el ambiente de trabajo se ha mantenido 
igual, puesto que los sueldos son bajos y no han tenido un aumento significativo, la comunicación 
no es la más óptima, y en ocasiones se nota el favoritismo en el trato, no hay reconocimiento al 
trabajo bien realizado y existe inequidad en cuanto a lo que se refiere a promociones y ascensos. 
 
 La satisfacción laboral es uno de los factores más importantes dentro del clima organizacional, pues 
en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto de trabajo, así será su entrega a éste, 
contribuyendo así al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se desarrollan en la 
empresa. 
 
 A lo largo de la investigación se ha constatado que el clima laboral en una empresa “no es el que es” 
sin más, sino que se puede (y se debe) intervenir para mejorar aún más el nivel de conformidad, 
puesto que esto le beneficia a la propia empresa. Lo mismo sucede con la satisfacción de los 
trabajadores, debido a que no tienen por qué estar satisfechos con su empresa por el simple hecho de 
tener un trabajo estable y una buena remuneración, puesto que existen otros factores los cuales tienen 
gran relevancia sobre este punto y han de ser tomados en cuenta, tal como se ha  realizado en esta 
investigación. 
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Recomendaciones 
 
 Se recomienda realizar una revisión exhaustiva de las condiciones ambientales en las que trabaja 
el personal de Cedal, en especial los departamentos de Alumax Norte y Ventas (Guayaquil), ya 
que el nivel de satisfacción por parte de estos departamentos es preocupante.  
 
 Debido al alto nivel de insatisfacción por parte del Personal Operativo en el departamento de 
Ventas (Guayaquil) en lo que se refiere al factor Liderazgo, se recomienda poner especial 
atención en el desarrollo de éste. Por lo que los Jefes de área deberán enfocarse un poco más en 
fomentar el trabajo en equipo, en el reconocimiento al buen desempeño, pero sobre todo en la 
equidad de trato y el nivel de exigencia que ejercen sobre sus colaboradores. 
 
 Se debe implementar un plan carrera de formación y desarrollo, ya que en su mayoría el personal 
de Cedal, siente que las posibilidades de crecer dentro de la organización son limitadas, puesto 
que consideran que los ascensos y promociones son escasos y en ocasiones injustos, ya que las 
promociones no se dan por su preparación, formación o experiencia sino por la decisión de los 
directivos. Además se debería dar más oportunidad al personal de la empresa que a personas 
externas. 
 
 Es necesario no descuidar el desarrollo del plan de carrera y la capacitación cruzada, de tal 
manera que el personal reciba la formación necesaria, con lo cual se colocará las bases de una 
trayectoria profesional y se contará con el personal preparado para realizar promociones y 
ascensos; con esto se elevaría el nivel de satisfacción en el factor Proyección de Desarrollo. 
 
 Se recomienda, analizar la carga de trabajo que tiene el personal de Ventas Gye, en especial el 
área de bodega, ya que manifiestan estar sobrecargados de trabajo, debido a la falta de personal, 
lo que ha llegado a afectar su salud. 
 
 Una recomendación que se propone para mejorar la comunicación en todas las direcciones, es la 
realización de reuniones o talleres por departamento, sean éstos quincenales o mensuales, con el 
fin de crear un feedback, en donde se pueda debatir y reflexionar acerca de lo que sucede en el 
departamento, ya que esto permite una interacción dinámica y directa entre todos. 
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 Se recomienda poner mayor énfasis para mejorar la comunicación, en los departamentos de: 
Ventas (Guayaquil), y Anodizado (Latacunga), ya que su nivel de satisfacción es el más bajo de 
todos; seguidos por Extrusión (Latacunga). 
 
 Es importante ser más competitivos en el aspecto salarial, si bien es cierto la empresa trabaja 
con una encuesta salarial del mercado para determinar los sueldos y salarios de todos los 
empleados y trabajadores, es esencial realizar los ajustes pertinentes para borrar la percepción 
que existe respecto a niveles salariales bajos, además es primordial comunicar y recordar a los 
colaboradores su remuneración total, de tal manera que tengan conocimiento de los beneficios 
adicionales monetarios y  no monetarios que perciben. 
 
 Se debe implementar un mayor número de herramientas, como medios alternativos para la 
capacitación, tales como: lectura de libros, conferencias, videos, actuación o socio dramas, 
películas, convivencias, juegos, entre otras.   
 
 Otro punto a considerar sería el reforzar el entrenamiento de los nuevos colaboradores y a los 
que ya tienen tiempo trabajando en la empresa, con el fin de no descuidar la formación 
permanente del personal. 
 
 Para fortalecer la cultura organizacional, y el conocimiento técnico de los puestos de trabajo de 
cada trabajador y el de sus compañeros, se recomienda los siguientes métodos: instrucción 
directa sobre el puesto, rotación de puestos y relación experto aprendiz. De ésta manera se estará 
contribuyendo a promover el desarrollo de las personas mediante la promoción, a forjar líderes 
y mejorar las aptitudes comunicativas; alimenta la confianza, la posición asertiva y el desarrollo 
del trabajador, permite el logro de metas individuales, y desarrolla un sentido de progreso en 
muchos campos. 
 
 Cabe mencionar que en los departamentos de Ventas (Guayaquil y Quito), así como 
Administración (Guayaquil), existe inconformidad en lo que respecta al trato justo e igualitario, 
por lo que se debe eliminar completamente las preferencias, ya que esto refleja el grado de 
aceptación, simpatía y madurez que se tiene hacia los demás. 
 
 La empresa debe procurar dar a sus colaboradores un trato justo y equitativo, un buen clima 
laboral, compensaciones justas, reconocimientos, comunicación de puertas abiertas, 
empowerment, capacitación y desarrollo, etc., que permita a ambos conseguir sus objetivos y 
metas, logrando este reconocimiento, definitivamente será una empresa más competitiva que 
aquellas que no lo hacen. 
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ANEXOS 
 
Anexo A  PLAN DE INVESTIGACIÓN APROBADO 
 
1. TÍTULO 
 
Análisis del Clima Laboral y su relación con el nivel de Satisfacción que existe en los Trabajadores de 
la Corporación Ecuatoriana de Aluminio S.A CEDAL. 
 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
El Clima Laboral es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las empresas, las cuales 
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de la  organización, para así alcanzar un aumento de 
productividad, sin perder de vista el recurso humano. 
 
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con 
sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y 
clientes, pueden ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto. 
 
Por los cambios que ha sufrido Cedal sean éstos de personal, de estructura o de implementación de 
nuevos sistemas, se ha visto la necesidad luego de 2 años de haber realizado una evaluación de clima 
laboral en Cedal Quito, Guayaquil y mandos altos de la Planta Industrial una nueva evaluación a todo el 
personal de la compañía, teniendo en cuenta que la persona es un ser social por naturaleza, por lo que 
necesita de buenas relaciones y de un entorno laboral propicio para impulsar su trabajo y su 
productividad, si las relaciones interpersonales no se realizan de manera adecuada, si existen conflictos 
y si a nivel general las condiciones no son las correctas, no se generará la productividad que requiere la 
empresa.  
Es importante señalar que las personas no se motivan necesariamente con sueldos, si bien es importante, 
muchas personas van a producir mejor si se les respeta, si hay reconocimiento a su labor, si se sienten 
escuchados y si se le otorga mayores responsabilidades, es decir, mayor empoderamiento en las 
actividades que realizan.  
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El objetivo de este análisis de Clima laboral es hacer seguimiento y valorar la evolución del ambiente, 
así como, cuantificar el nivel de satisfacción que existe en los empleados de Cedal en su relación con la 
empresa, tomando en consideración que la satisfacción de los empleados es uno de los pilares sobre los 
cuales se asienta una empresa exitosa y orientada al cliente. 
 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del problema  
 
El nivel de insatisfacción que presentan los trabajadores de Cedal Aluminio, ejerce un impacto negativo 
al clima laboral.  
 
3.2 Preguntas 
 
• ¿Cuáles son los factores del Clima Laboral que influyen en la satisfacción de los trabajadores? 
 
• ¿Se podrá determinar cuáles son los factores que requieren mayor atención para mejorar el clima laboral 
en Cedal Aluminio S.A.? 
 
3.3 Objetivos 
 
Objetivo general 
Determinar si el Clima Organizacional influye en la Satisfacción Laboral de los trabajadores de CEDAL 
S.A.  
 
Objetivos específicos 
• Determinar qué factores están afectando el clima laboral de la empresa. 
• Evaluar la Satisfacción Laboral de los colaboradores de la empresa. 
• Establecer la relación entre Clima y Satisfacción Laboral. 
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3.4 Delimitación espacio temporal 
 
El estudio se realizará en la empresa CEDAL S.A, en las ciudades de Quito, Guayaquil y Latacunga, 
durante el año Octubre 2011 – Septiembre 2012.  
 
 
4. MARCO TEORICO 
 
4.1 Posicionamiento teórico 
 
Una organización debe ser un lugar donde se reúnen personas satisfechas y motivadas para lograr cumplir 
y hacer cumplir los objetivos de una organización. En muchas ocasiones los trabajadores de una 
organización se desarrollan en un ambiente hostil. El clima laboral muchas veces está determinado por 
el tipo de liderazgo, los problemas interpersonales de los trabajadores y cambios dentro de la 
organización. Alves (2000) dice que una buena comunicación, respeto, compromiso, ambiente amigable 
y un sentimiento de satisfacción son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral 
favorable, una alta productividad y un alto rendimiento. 
 
El clima es un medio donde se manifiestan las habilidades o problemas que los trabajadores tienen dentro 
de la empresa para aumentar o disminuir su productividad. Maish (2004) dice que evaluando el clima 
laboral se puede determinar las dificultades que existen en una empresa a nivel de recursos humanos. El 
capital humano trabaja en la empresa para facilitar o dificultar los pasos que conducirán a la 
productividad de los mismos, y por ende de la organización. 
 
4.2 Plan analítico 
 
TÍTULOS Y SUBTÍTULOS 
 
 
CAPITULO I 
 
1. CLIMA LABORAL. 
 
1.1 Concepto de clima laboral. 
1.2 Características del clima laboral 
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1.3 Tipos de clima laboral. 
1.4 Factores que influyen en el Clima Laboral 
1.5 Funciones del clima laboral 
1.6 Importancia del clima laboral 
 
 
CAPITULO II 
 
2. SATISFACCIÓN LABORAL 
 
2.1 Definición de satisfacción laboral. 
2.2 Factores determinantes de la satisfacción laboral 
2.3 Importancia de la satisfacción laboral 
2.4 Técnicas para enfrentar la insatisfacción laboral 
2.5 Consecuencias de la insatisfacción laboral 
2.6 Definición de Motivación 
2.7 Definición de Desempeño 
2.8 Definición de Productividad 
 
 
4.2 Referencias bibliográficas 
 
 http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml#importancia 
 http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/lad/meza_b_fd/capitulo2.pdf 
 http://www.ideasparapymes.com/contenidos/diagnostico--clima-laboral-pyme.html 
 http://www.monografias.com/trabajos10/sala/sala.shtml 
 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Enfoque mixto.- porque se medirán e interpretarán o explicarán las variables a estudiar. 
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6. TIPO DE INVESTIGACION 
 
Correlacional: Porque se determinará el nivel de satisfacción de los trabajadores, mediante los 
resultados del análisis de Clima Laboral. 
 
 
 
7. FORMULACION DE LA HIPOTESIS 
 
7.1 Planteamiento de hipótesis 
 
El Clima Laboral de Cedal Aluminio s.a., influye en la satisfacción de los trabajadores. 
 
7.2 Identificación de variables 
 
 Clima Laboral 
 Satisfacción Laboral 
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VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Clima Laboral 
         La Empresa   
Cuestionario de 
Clima Laboral de la 
Empresa 
         Condiciones ambientales del puesto 
de trabajo 
         Muy en 
desacuerdo 
         Compañeros de trabajo   
         Liderazgo (Jefe Inmediato) 
         En 
desacuerdo 
         Proyección de desarrollo   
         Puesto de trabajo   
         Comunicación 
         De 
acuerdo 
         Remuneración   
         Capacitación / Entrenamiento 
         Muy de 
acuerdo 
         Organización - Estructura  
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Satisfacción Laboral  
         La Empresa   
Cuestionario de 
Satisfacción 
Laboral de la 
Empresa 
         Condiciones ambientales del puesto 
de trabajo 
         Muy en 
desacuerdo 
         Compañeros de trabajo   
         Liderazgo (Jefe Inmediato) 
         En 
desacuerdo 
         Proyección de desarrollo   
         Puesto de trabajo   
         Comunicación 
         De 
acuerdo 
         Remuneración   
         Capacitación / Entrenamiento 
         Muy de 
acuerdo 
         Organización - Estructura   
 
 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
8.1 Diseño Cuantitativo  
No experimental 
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8.2 Diseño Cualitativo 
 
Según el resultado cuantitativo alcanzado en cada aspecto evaluado, le corresponde una interpretación 
cualitativa y su recomendación respectiva, según se detalla a continuación. 
 
Puntaje General Interpretación Recomendación 
88 - 100 Excelente Mantener este nivel 
75 - 87 Muy Bueno Sostener y elevar 
62 - 74 Bueno Elevar el nivel 
49 - 61 Regular  Punto de preocupación 
36 - 48 Malo Punto crítico 
 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
9.1 Población  
 
Población: 274 colaboradores permanentes de la empresa. 
 
9.1.1 Características de la población 
 
 
DEPARTAMENTO 
PERSONAS / 
DEPARTAMENTO 
Fundición 17 
Extrusión 40 
Matricería 13 
Anodizado 53 
Empaque 21 
Pintura 11 
Mantenimiento 23 
Administración 19 
Calidad 10 
Total Latacunga 206 
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Administración 4 
Línea Comercial 13 
Ventas 8 
Total Quito 26 
Administración 6 
Línea Comercial 16 
Alumax Norte 5 
Alumax Sur 4 
Ventas 11 
Total Guayaquil 42 
 
 
9.1.2  Diseño de la muestra 
 
 No se seleccionará muestra sino que se trabajará con toda la población. 
 
 
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
MÉTODOS 
 
• Inductivo - Deductivo:- aplicaremos este método porque vamos a estudiar el fenómeno desde un todo 
hacia las partes y viceversa. 
 
• Estadístico:- utilizaremos este método porque nos permite tratar e interpretar los resultados obtenidos 
en la investigación. 
 
• Correlacional:- utilizaremos este método para investigar la relación entre ciertas características 
existentes entre dos o más variables, es decir la influencia del Clima Laboral en el desempeño de los 
trabajadores. 
 
TÉCNICAS 
 
• Observación:- utilizaremos esta técnica porque podemos observar el comportamiento de los 
trabajadores además de los fenómenos, hechos, situaciones en el ambiente laboral.  
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• Cuestionario:- utilizaremos esta técnica porque nos ayuda a recoger la información y las opiniones 
que manifiestan las personas que los responden. 
 
 
11.   FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO. 
 
VISIÓN, MISIÓN, PRINCIPIOS CORPORATIVOS DE CEDAL S.A 
 
MISIÓN: Somos una empresa líder en la producción y comercialización de extrusiones de aluminio, 
que buscamos el crecimiento y desarrollo de nuestros clientes, colaboradores y accionistas, enmarcados 
en el cumplimiento de las leyes, aportes a la comunidad y cuidado del medio ambiente.  
 
VISIÓN: Ser una empresa referente en la producción y comercialización de extrusiones de aluminio, 
productos y servicios complementarios, con sólida presencia internacional, reconocida por la excelencia 
de sus colaboradores y la calidad en su servicio 
 
PRINCIPIOS CORPORATIVOS:  
 
 Valorar al ser humano y contribuir a su desarrollo. 
 Actuar siempre con integridad 
 Buscar la satisfacción de los clientes. 
 Procurar la excelencia en toda actividad 
 Participar proactivamente y agregando valor en el desarrollo de la empresa, la comunidad y el 
país. 
 Tener visión y compromiso de largo plazo. 
 
 
FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 
 Preparación de instrumentos (cuestionario de clima laboral y satisfacción laboral) 
 Determinar factores que influyen en el clima laboral de Corpesa 
 Aprobación del formulario de encuesta por las autoridades correspondientes. 
 Aplicar las encuestas de clima laboral a todo el personal 
 Ingreso de resultados a la base de datos de Cedal s.a 
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 Identificación de factores que afectan el clima laboral en base a los resultados obtenidos. 
 Evaluar la satisfacción laboral. 
 Análisis de datos 
 Elaboración del informe  
 
12. ANALISIS DE LOS RESULTADOS. 
 
 Evaluación del Clima Laboral. 
 Niveles de Satisfacción. 
 
 
13. RESPONSABLES. 
 
Alumno – investigador: Lorena Lisseth Díaz Alvarez 
Supervisor de Investigación: Dr. Luis Edmundo Sarabia López 
 
14. RECURSOS 
 
     14.1. Recursos  Humanos 
Directivos. 
Personal que labora en Cedal Aluminio s.a 
Supervisor: Dr. Luis Edmundo Sarabia López 
Tutor: Psc. Ind. Patricia Chiriboga 
Investigador: Lorena Lisseth Díaz Alvarez 
 
     14.2. Recursos Materiales  
 Grapadora 
 Hojas  
 Cuaderno 
 Esferos 
 Clips 
 Carpetas. 
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    14.3. Recursos Económicos 
       
 Impresiones   $ 200.00 
 Materiales   $ 150.00 
 Infocus   $ 100.00 
 Otros      $ 50.00 
 Total:   $ 500.00  
 
    14.4 Recursos tecnológicos 
      
 Laptop 
 Infocus 
 Copiadora 
 Impresora 
 Flash memory 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
Nº ACTIVIDADES 
PERIODO 
n
o
v
-1
1
 
d
ic
-1
1
 
en
e-
1
1
 
fe
b
-1
2
 
m
a
r-
1
2
 
a
b
r-
1
2
 
m
a
y
-1
2
 
ju
n
-1
2
 
ju
l-
1
2
 
a
g
o
-1
2
 
se
p
-1
2
 
o
ct
-1
2
 
1 Elaboración y aprobación del plan de investigación                         
2 Preparación de instrumentos                         
3 Determinar los factores que influyen en el clima laboral                         
4 
Aprobación del formulario de encuesta por las 
autoridades correspondientes 
                        
5 Aplicación de encuestas a todo el personal de Cedal s.a                         
6 Ingreso de resultados a la base de datos de Cedal s.a                         
7 
Identificación de factores que afectan el clima laboral en 
base a los resultados obtenidos 
                        
8 Evaluar la satisfacción laboral                         
9 Análisis de datos                         
10 Elaboración y entrega del informe                         
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Anexo B CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CEDAL S.A. 
 
La presente encuesta, tiene por objetivo medir el grado de satisfacción de los encuestados en cuanto al 
ambiente de trabajo. 
 
Instrucciones:  
 
Marque con una equis (x) el nivel de aceptación que tiene para usted la situación planteada en cada 
enunciado, tomando en cuenta la siguiente escala. 
 
1 Muy en desacuerdo: Significa que está totalmente en desacuerdo. 
2 En desacuerdo: Significa que está en desacuerdo con la mayoría de aspectos. 
3 De acuerdo: Significa que está de acuerdo con la mayoría de aspectos. 
4 Muy de acuerdo: Significa que está totalmente de acuerdo. 
 
Sus respuestas serán tratadas de forma Confidencial y Anónima y no serán utilizadas para ningún 
propósito distinto al de ayudar a mejorar el clima laboral de la empresa. 
 
 
Nombre de su Jefe Inmediato: __________________________________________________ 
 
 
1. La Empresa 1 2 3 4 
¿Si tuviera la oportunidad de ingresar a la empresa en las actuales condiciones, ingresaría en ella?     
¿Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa?     
¿Considera a la empresa un poco “como suya”, como algo propio?     
¿La empresa le permite sentirse estable y/o seguro en su puesto de trabajo?     
¿Si le ofrecieran otro trabajo con igual sueldo y condiciones, preferiría seguir trabajando en la empresa?     
2. Condiciones Ambientales (Personal Administrativo) 1 2 3 4 
¿Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?     
¿La pantalla de su computador está a la altura adecuada para usted?     
¿Cree usted que su silla es adecuada y cómoda para su trabajo?     
¿Su computador le permite realizar su trabajo de manera rápida y sin interrupciones?      
¿La empresa le provee de las herramientas/equipos necesarios para realizar su trabajo?     
3. Compañeros de Trabajo 1 2 3 4 
¿Se lleva bien con sus compañeros de trabajo y forman un buen equipo?     
¿Cuando usted ingresó a la empresa, sus compañeros le ayudaron y apoyaron los primeros días?     
¿Si abandonara la empresa, extrañaría a sus compañeros de trabajo?     
¿Considera que sus compañeros de trabajo son además sus amigos?     
¿El trato es respetuoso entre compañeros de trabajo?     
4. Liderazgo (Jefe Inmediato) 1 2 3 4 
¿Tiene usted una comunicación abierta con su jefe inmediato?     
¿Su jefe inmediato le reconoce cuando realiza un buen trabajo?     
¿Su jefe inmediato promueve el trabajo en equipo?     
¿Considera que tiene un jefe inmediato justo?     
¿Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe inmediato?     
5. Proyección de Desarrollo 1 2 3 4 
¿Cree que tiene posibilidades reales de ascenso en su empresa?     
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¿Considera que los ascensos y promociones son justos?     
¿Son frecuentes los ascensos y promociones en la empresa?     
¿Está usted satisfecho con su trayectoria laboral en la empresa?     
¿Las responsabilidades establecidas para su cargo le permiten crecimiento profesional?     
6. Puesto de Trabajo 1 2 3 4 
¿Considera que su nivel de responsabilidad está acorde a su puesto de trabajo?     
¿Cree que el volumen de trabajo de su puesto, le permite cumplir con los objetivos propuestos en las 
fechas establecidas? 
    
¿En su percepción, la cantidad de reuniones de trabajo mensuales, enriquecen el desarrollo de su trabajo?     
¿El puesto que ocupa en la empresa está en relación con la experiencia que usted posee?     
¿El puesto que ocupa está en relación con su nivel de formación académica?     
7. Comunicación 1 2 3 4 
¿Existe buena comunicación de arriba hacia abajo entre jefes y subordinados?     
¿Existe buena comunicación de abajo hacia arriba entre subordinados y jefes?     
¿Su jefe inmediato escucha las opiniones y sugerencias de los empleados?     
¿Se analizan en su departamento métodos, técnicas y procedimientos de trabajo?     
¿Considera adecuada la comunicación entre áreas o departamentos?     
8. Remuneración 1 2 3 4 
¿Cree que su nivel salarial y el de sus compañeros, está acorde con la situación económica de la empresa?     
¿Cree que existe una equidad interna respecto a los sueldos en la empresa? (similar cargo - similar sueldo)     
¿El Bono de Desempeño o de Planta, le motivan a trabajar más?     
¿Considera que su remuneración es competitiva con la de empresas similares del sector?     
¿Está satisfecho con los beneficios que le proporciona la empresa aparte de su ingreso mensual? 
(alimentación, tarjeta de comisariato, préstamos/anticipos, dispensario médico, etc.) 
    
9. Capacitación / Entrenamiento  1 2 3 4 
¿La empresa se preocupa que el personal nuevo reciba la inducción necesaria?      
¿Considera que la capacitación externa recibida, a través del plan de capacitación de la empresa, ha 
fortalecido su nivel de desempeño en la misma? 
    
¿La empresa promueve el desarrollo profesional de sus colaboradores a través de la capacitación y 
entrenamiento? 
    
¿Considera que el entrenamiento y capacitación interna ha fortalecido su nivel de desempeño en la 
empresa? 
    
¿Aparte de los cursos o entrenamiento formal, la empresa busca la formación de sus colaboradores 
utilizando medios alternativos? (libros, videos, etc.) 
    
10. Organización - Estructura 1 2 3 4 
¿La empresa se ha preocupado de comunicarle los procedimientos que debe seguir para realizar su 
trabajo? 
    
¿La compañía le ha informado respecto a las normas que debe cumplir como colaborador de la misma?     
¿Existe cuidado por parte de la empresa de que todos los colaboradores conozcan sus responsabilidades 
en su puesto de trabajo? 
    
¿En su percepción, con la certificación ISO la empresa mejoró la manera como realiza el trabajo?     
¿En la empresa, todos los colaboradores son tratados de la misma forma y bajo las mismas exigencias?     
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En términos generales, siente usted que el ambiente de trabajo ha:  
 
 
 
 
¿Por qué? 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 
 
Comentarios adicionales 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 
 
GRACIAS POR SU COLABORACION 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Mejorado  
Desmejorado  
Se mantiene igual  
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Anexo C CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CEDAL S.A. 
 
La presente encuesta, tiene por objetivo medir el grado de satisfacción de los encuestados en cuanto al 
ambiente de trabajo. 
 
Instrucciones:  
 
Marque con una equis (x) el nivel de aceptación que tiene para usted la situación planteada en cada 
enunciado, tomando en cuenta la siguiente escala. 
 
1 Muy en desacuerdo: Significa que está totalmente en desacuerdo. 
2 En desacuerdo: Significa que está en desacuerdo con la mayoría de aspectos. 
3 De acuerdo: Significa que está de acuerdo con la mayoría de aspectos. 
4 Muy de acuerdo: Significa que está totalmente de acuerdo. 
 
Sus respuestas serán tratadas de forma Confidencial y Anónima y no serán utilizadas para ningún 
propósito distinto al de ayudar a mejorar el clima laboral de la empresa. 
 
Nombre de su Jefe Inmediato: ____________________________ Turno de Trabajo: ________ 
 
1. La Empresa 1 2 3 4 
¿Si tuviera la oportunidad de ingresar a la empresa en las actuales condiciones, ingresaría en ella?     
¿Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa?     
¿Considera a la empresa un poco “como suya”, como algo propio?     
¿La empresa le permite sentirse estable y/o seguro en su puesto de trabajo?     
¿Si le ofrecieran otro trabajo con igual sueldo y condiciones, preferiría seguir trabajando en la empresa?     
2. Condiciones Ambientales (Personal Operativo) 1 2 3 4 
¿Su puesto de trabajo le resulta cómodo?     
¿Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?     
¿La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo?     
¿El nivel de ruido es soportable en su lugar de trabajo?     
¿La empresa le provee de los equipos de protección personal necesarios para realizar su trabajo?     
3. Compañeros de Trabajo 1 2 3 4 
¿Se lleva bien con sus compañeros de trabajo y forman un buen equipo?     
¿Cuando usted ingresó a la empresa, sus compañeros le ayudaron y apoyaron los primeros días?     
¿Si abandonara la empresa, extrañaría a sus compañeros de trabajo?     
¿Considera que sus compañeros de trabajo son además sus amigos?     
¿El trato es respetuoso entre compañeros de trabajo?     
4. Liderazgo (Jefe Inmediato) 1 2 3 4 
¿Tiene usted una comunicación abierta con su jefe inmediato?     
¿Su jefe inmediato le reconoce cuando realiza un buen trabajo?     
¿Su jefe inmediato promueve el trabajo en equipo?     
¿Considera que tiene un jefe inmediato justo?     
¿Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe inmediato?     
5. Proyección de Desarrollo 1 2 3 4 
¿Cree que tiene posibilidades reales de ascenso en su empresa?     
¿Considera que los ascensos y promociones son justos?     
¿Son frecuentes los ascensos y promociones en la empresa?     
¿Está usted satisfecho con su trayectoria laboral en la empresa?     
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¿Las responsabilidades establecidas para su cargo le permiten crecimiento profesional?     
6. Puesto de Trabajo     
¿Considera que su nivel de responsabilidad está acorde a su puesto de trabajo?     
¿Cree que el volumen de trabajo de su puesto, le permite cumplir con los objetivos propuestos en las 
fechas establecidas? 
    
¿En su percepción, la cantidad de reuniones de trabajo mensuales, enriquecen el desarrollo de su trabajo?     
¿El puesto que ocupa en la empresa está en relación con la experiencia que usted posee?     
¿El puesto que ocupa está en relación con su nivel de formación académica?     
7. Comunicación     
¿Existe buena comunicación de arriba hacia abajo entre jefes y subordinados?     
¿Existe buena comunicación de abajo hacia arriba entre subordinados y jefes?     
¿Su jefe inmediato escucha las opiniones y sugerencias de los empleados?     
¿Se analizan en su departamento métodos, técnicas y procedimientos de trabajo?     
¿Considera adecuada la comunicación entre áreas o departamentos?     
8. Remuneración     
¿Cree que su nivel salarial y el de sus compañeros, está acorde con la situación económica de la empresa?     
¿Cree que existe una equidad interna respecto a los sueldos en la empresa? (similar cargo - similar sueldo)     
¿El Bono de Desempeño o de Planta, le motivan a trabajar más?     
¿Considera que su remuneración es competitiva con la de empresas similares del sector?     
¿Está satisfecho con los beneficios que le proporciona la empresa aparte de su ingreso mensual? 
(alimentación, tarjeta de comisariato, préstamos/anticipos, dispensario médico, etc.) 
    
9. Capacitación / Entrenamiento      
¿La empresa se preocupa que el personal nuevo reciba la inducción necesaria?      
¿Considera que la capacitación externa recibida, a través del plan de capacitación de la empresa, ha 
fortalecido su nivel de desempeño en la misma? 
    
¿La empresa promueve el desarrollo profesional de sus colaboradores a través de la capacitación y 
entrenamiento? 
    
¿Considera que el entrenamiento y capacitación interna ha fortalecido su nivel de desempeño en la 
empresa? 
    
¿Aparte de los cursos o entrenamiento formal, la empresa busca la formación de sus colaboradores 
utilizando medios alternativos? (libros, videos, etc.) 
    
10. Organización - Estructura     
¿La empresa se ha preocupado de comunicarle los procedimientos que debe seguir para realizar su 
trabajo? 
    
¿La compañía le ha informado respecto a las normas que debe cumplir como colaborador de la misma?     
¿Existe cuidado por parte de la empresa de que todos los colaboradores conozcan sus responsabilidades 
en su puesto de trabajo? 
    
¿En su percepción, con la certificación ISO la empresa mejoró la manera como realiza el trabajo?     
¿En la empresa, todos los colaboradores son tratados de la misma forma y bajo las mismas exigencias?     
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En términos generales, siente usted que el ambiente de trabajo ha:  
 
 
 
 
¿Por qué? 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 
 
Comentarios adicionales 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 
GRACIAS POR SU COLABORACION 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Mejorado  
Desmejorado  
Se mantiene igual  
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Anexo D CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL CEDAL S.A. 
 
La presente encuesta, tiene por objetivo medir el grado de satisfacción de los encuestados en cuanto al 
ambiente de trabajo. 
 
 
Instrucciones:  
 
Marque con una equis (x) el nivel de satisfacción que tiene para usted la situación planteada en cada 
enunciado, tomando en cuenta la siguiente escala. 
 
1 Muy en desacuerdo: Significa que está totalmente insatisfecho 
2 En desacuerdo: Significa que está insatisfecho con la mayoría de aspectos. 
3 De acuerdo: Significa que está satisfecho con la mayoría de aspectos. 
4 Muy de acuerdo: Significa que está totalmente satisfecho. 
 
Sus respuestas serán tratadas de forma Confidencial y Anónima y no serán utilizadas para ningún 
propósito distinto al de ayudar a mejorar la satisfacción laboral de la empresa. 
 
Nombre de su Jefe Inmediato: __________________________________________________ 
 
 
 
8. La Empresa (Percepción General) 1 2 3 4 
¿Cómo se ha sentido trabajando en esta empresa?     
El nombre de la empresa y su posición en el sector, ¿es gratificante para usted?     
¿Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa?     
¿Se siente estable y/o seguro en su puesto de trabajo?     
¿Se siente partícipe de los éxitos y fracasos de la empresa?     
9. Condiciones Ambientales  1 2 3 4 
¿Las condiciones de su área de trabajo son seguras o están debidamente protegidas?     
¿Las condiciones ambientales del área de trabajo facilita las actividades diarias?     
¿Las instalaciones del área facilitan el trabajo y los servicios prestados?     
¿Las condiciones higiénicas de su ambiente, le son favorables?     
¿Los equipos, muebles, herramientas, útiles de trabajo y espacio, permiten realizar el trabajo 
cómodamente? 
    
10. Compañeros de Trabajo (Ambiente) 1 2 3 4 
¿Cómo califica su relación con los compañeros de trabajo?     
¿Está satisfecho con las relaciones humanas que existen entre los miembros del grupo y de estos con sus 
dirigentes? 
    
¿Se siente parte de un equipo de trabajo?     
¿Le resulta fácil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?     
¿Los miembros del grupo, participan en la determinación de metas y objetivos de trabajo?     
11. Liderazgo (Dirección del Área) 1 2 3 4 
¿Su jefe inmediato demuestra conocimiento y dominio de sus funciones?     
¿Su jefe inmediato soluciona los problemas de una manera eficaz y justa?     
¿Su jefe inmediato delega eficazmente funciones de responsabilidad?     
¿Su jefe inmediato le mantiene informado en cuanto a los aspectos que afectan su desempeño?     
¿El nivel de exigencia por parte de su jefe inmediato es el adecuado?     
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12. Proyección de Desarrollo 1 2 3 4 
¿Los ascensos y promociones en la empresa son justos?     
¿La empresa le proporciona oportunidades para desarrollar su carrera?     
¿Está usted satisfecho con su trayectoria laboral en la empresa?     
¿Está de acuerdo con las responsabilidades establecidas para su cargo?     
¿Siente que podría aportar más en su puesto de trabajo?     
13. Puesto de Trabajo (Area de Trabajo) 1 2 3 4 
¿El trabajo de su área está bien organizado?     
¿Sus funciones y responsabilidades están bien definidas?     
¿El volumen o carga de trabajo está bien repartido, le permite cumplir a tiempo?     
¿En su puesto de trabajo puede desarrollar al máximo sus habilidades?     
¿Recibe información de cómo desempeña su trabajo?     
14. Comunicación y Coordinación 1 2 3 4 
¿La comunicación interna dentro de su área funciona correctamente?     
¿Le resulta fácil la comunicación con su jefe y subalternos?     
¿Recibe la información necesaria para desarrollar correctamente su trabajo?     
¿Conoce los servicios que prestan las otras áreas de trabajo?     
¿Considera que sus opiniones o sugerencias son escuchadas y tomadas en cuenta?     
8. Remuneración (Reconocimiento) 1 2 3 4 
¿El salario que recibe está acorde a su nivel de responsabilidad?     
¿Los ingresos que recibe por su trabajo, le permite satisfacer sus necesidades personales?     
¿Le hacen un reconocimiento especial cuando hace una mejora en su trabajo?     
¿El salario que recibe corresponde con su nivel de preparación y experiencia?     
¿Está satisfecho con los beneficios que le proporciona la empresa aparte de su ingreso mensual? 
(alimentación, tarjeta de comisariato, préstamos/anticipos, dispensario médico, etc.) 
    
9. Capacitación / Entrenamiento  1 2 3 4 
¿Recibe la capacitación necesaria para desempeñar correctamente su trabajo?     
¿El plan de capacitación de la empresa es útil para usted?     
Cuando necesita formación específica, al margen de la establecida en el plan de capacitación ¿ha sido 
satisfecha su necesidad? 
    
¿Ha recibido capacitación adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de su trabajo?     
¿Qué nivel de satisfacción tiene en cuanto al entrenamiento y capacitación recibida en la empresa?     
10. Organización - Estructura 1 2 3 4 
¿Conoce claramente los procedimientos que debe seguir para realizar su trabajo?      
¿Cuál es su grado de satisfacción en cuanto a la información recibida por la empresa con respecto a las 
normas que debe cumplir como colaborador de la misma? 
    
¿Está satisfecho(a) con el apoyo que le brindan las otras áreas de la empresa?     
¿La certificación ISO mejoró la manera en que se realizaba el trabajo?     
¿Existe equidad en el trato y exigencia con los colaboradores?     
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ANEXO E GLOSARIO TÉCNICO 
 
Abandono: Pérdida de afecto real o imaginaria que experimenta un individuo. 
 
Absentismo. El absentismo o el ausentismo es la abstención deliberada de acudir al trabajo o a cumplir 
con una obligación. 
 
Actitud. Tendencia determinante o el modo de proceder habitual ante sucesivas situaciones. Según 
Allport es “una disposición Psíquica y nerviosa, organizada por la experiencia, que ejerce una influencia 
orientadora sobre las reacciones del individuo como forma de reacción básica”. 
  
Ambiente. Espacio vital en el que se desarrolla el sujeto. Conjunto de estímulos que condicionan al 
individuo desde el momento mismo de su concepción. 
 
Apatía. Impasibilidad del ánimo. Estado en el que el sujeto permanece indiferente, y presenta una 
incapacidad para reaccionar ante situaciones que deberían suscitar emociones o intereses. 
  
Autoeficacia. Creencia interna que posee el sujeto respecto a su capacidad, ante una situación 
determinada, de ejecutar conductas aprendidas por observación y consideradas o “valoradas” por él 
mismo como eficaces para conseguir resultados valiosos en determinadas situaciones. 
Autonomía. Poder creciente de tomar sus propias decisiones, de asignarse tareas y tener auto 
restricciones. 
Atributo. En la filosofía aristotélica lo que se predica de una sustancia: el ser blanco de una hoja, el ser 
alto de una persona... En la filosofía cartesiana, rasgo definitorio, característico o esencial de una 
sustancia. 
Calidad de vida en el trabajo. Grado hasta el cual los miembros de una organización de trabajo pueden 
satisfacer sus necesidades personales más importantes mediante las experiencias organizacionales. 
Capital humano. Acumulación previa de inversiones en educación, formación en el trabajo, salud y 
otros factores que elevan la productividad laboral. 
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Clima Laboral. Percepciones compartidas por miembros de una organización respecto de  políticas, 
prácticas y procedimientos, tanto formales como informales 
Cognitivo. Perteneciente o relativo al conocimiento. 
  
Compensación. Mecanismo psicológico inconsciente mediante el cual el sujeto intenta contrarrestar su 
inferioridad real o imaginaria. 
 
Competencias. Características personales que han demostrado tener una relación con el desempeño 
sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organización en particular. 
 
Conducta. Sinónimo de comportamiento, con dicho término nos referimos a las acciones y reacciones 
del sujeto ante el medio. 
 
Conflicto. Según Hofstätter, la presencia o acción simultánea de al menos dos tendencias de conducta. 
Éstas deben ser opuestas y de similar intensidad. 
 
Cultura Organizacional. Conjunto de normas, hábitos y valores que practican los individuos de una 
organización y que hacen de esta su forma de comportamiento. 
Desempeño Laboral. Nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de 
la organización en un tiempo determinado 
Eficacia. Capacidad para determinar los objetivos adecuados "hacer lo indicado"  
 
Eficiencia. Capacidad para reducir al mínimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la 
organización, "hacer las cosas bien". 
Eficiencia técnica. Se asocia a costos bajos. 
Elementos conductuales. Se relacionan con el comportamiento humano, como sistemas de motivación, 
comunicación, liderazgo, procesos de toma de decisiones, etc. 
 
Empatía. Estado mental en el que un sujeto se identifica con otro grupo o persona, compartiendo el 
mismo estado de ánimo.  
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Enpowerment. Potenciación o empoderamiento; hecho de delegar poder y autoridad a  subordinados y 
conferirles el sentimiento de que son dueños de su propio trabajo. 
 
Escalas de evaluación. Escalas de clasificación. Técnica de registro utilizada en la observación 
sistemática que consiste en un conjunto de cuestionarios que el observador cumplimenta anotando 
conductas que observa.  
 
Escala de tipo Likert. (También denominada método de evaluaciones sumarias) es una escala 
psicométrica comúnmente utilizada en cuestionarios, y es la escala de uso más amplio en encuestas para 
la investigación, 
Escapismo. En sentido psicológico expresa eximirse de sentimientos molestos no afrontando las debidas 
exigencias de la realidad a que aquéllos son anejos. Escapismo y evadir - son términos corrientes en 
lenguaje psicológico de varios idiomas- sin embargo, al precisar el significado se prefiere escape. 
Feedback. Hace referencia al grado en que la realización de la actividad laboral proporciona a la persona 
información clara y directa sobre la eficacia de su desempeño (Hackman y Oldham, 1980). 
 
Fisiología. Estudio de elementos, procesos y mecanismos que ocurren o se dan en el sistema nervioso. 
 
Habilidad. Capacidad de actuar que se desarrolla gracias al aprendizaje, al ejercicio y a la experiencia. 
Innovación. Significa literalmente "novedad" o "renovación". La palabra proviene del latín innovare. 
Insatisfacción laboral. Es un riesgo profesional muy extendido entre el personal que presta sus servicios 
en una organización, donde dicha insatisfacción guarda una intensa relación con las condiciones de 
trabajo.  
Liderazgo. Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas. Influencia interpersonal ejercida 
en una situación, dirigida a la consecución de un objetivo. 
Modelos de gestión. Representan una nueva concepción sistemática que sirve como impulso para la 
búsqueda de diferentes modelos conceptuales mediante los cuales se pueda desarrollar la gestión 
empresarial optimizando en gran medida los resultados de la misma  
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Motivación intrínseca. Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad por el simple placer de 
realizarla sin que nadie de manera obvia le de algún incentivo externo. 
 
Negligencia. Es la falta de cuidado o el descuido. Una conducta negligente, por lo general, implica un 
riesgo para uno mismo o para terceros y se produce por la omisión del cálculo de las consecuencias 
previsibles y posibles de la propia acción. 
Percepciones. Conocimiento directo, no conceptual, de los objetos físicos. Las investigaciones 
psicológicas sobre este tema se refieren fundamentalmente a la influencia de los estímulos, de los órganos 
perceptuales y de la experiencia anterior que el sujeto tiene. 
Personalidad. Aquellos patrones de conducta, pensamientos y sentimientos, únicos y relativamente 
estables en la persona. Cualidades socialmente condicionadas e individualmente expresadas: 
intelectuales, emocionales y volitivas, de esto se deduce que no puede tener componentes innatos.  
 
Polarización del puesto. Intenta medir grado en que existen en su interior grupos –polos homogéneos- 
y que se diferencian entre sí. 
   
Productividad. Medida del valor que añade el empleado particular a los bienes o servicios que produce 
la organización. 
 
Psicosocial. Psicología social conecta con la sociología en su interés por lo social. 
 
Rasgo. Elemento característico de la personalidad relativamente estable.   
 
Recursos humanos. Trabajo que aporta el conjunto de empleados o colaboradores de una organización. 
 
Relaciones Humanas. Acciones y actitudes resultantes de los contactos entre grupos y personas. 
Salud laboral. Se construye en un medio ambiente de trabajo adecuado, con condiciones de trabajo 
justas, donde los trabajadores y trabajadoras puedan desarrollar una actividad con dignidad y donde sea 
posible su participación para la mejora de las condiciones de salud y seguridad. 
Satisfacción Laboral. Actitud del trabajador ante satisfacción de sus necesidades y expectativas, y su 
interacción con factores motivacionales del ambiente laboral en que se desenvuelve.  
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Sociograma. Representación de las relaciones positivas y negativas o de la cantidad de intercambios 
entre los miembros de un grupo. 
Utilitarismo. A veces resumido como "máximo bienestar para el máximo número". De este modo el 
utilitarismo recomienda actuar de modo que se produzca en el mundo la mayor suma de felicidad posible 
en conjunto.  
Valores. Filosofía y creencias compartidas de la actividad de la organización, que ayudan a los miembros 
a interpretar la vida organizativa, frecuentemente plasmados en slogans. 
Variables  Los objetos, procesos o características reciben el nombre de variables en la medida  que su 
modificación provoca una modificación en otro objeto, proceso o característica.  
 
 
ANEXO F ACRÓNIMO 
 
CEDAL. Corporación Ecuatoriana de Aluminio S.A. 
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